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PROLOGO

Uno de los problemas que enfrentan las organizaciones modernas es la falta
de motivacién de sus empleados para ejecutar mejor sus tareas. Estas fallas
motivacionales provocan problemas de eficacia y eficiencia en el desempeno
laboral; y por ende pérdidas econdmicas tremendas.

La motivacién es un tema por demas interesante para la gente porque
sostiene la fuerza de accion psicolégica y sefiala su direccion. Muchos sectores
laborales deben su ineficiencia a la falta de motivacién.

Por lo anterior, esta tesis busca determinar qué factores o condiciones son
motivantes en los maestros del nivel medio superior para elevar su desempefio
laboral. Las decisiones en la escuela a menudo requieren informacion acerca
de las actitudes y deseos de las personas que laboran ahi; pues no se puede

avanzar si no hay una comunicacién bilateral.

La motivacion en los maestros traera como consecuencia una nueva actitud,
una valoracién del proceso y del producto. Pues la educacion necesita hoy en
dia maestros que retinan dos pasiones: la pasion por la excelencia académica
que surja del dominio de la materia que ensefia y la pasién por ayudar a los
estudiantes acosados por problemas emocionales, intelectuales, financieros,
sociales y culturales.



INTRODUCCION

El presente trabajo refleja el producto de una investigacion cuyo topico es:

Factores que influyen como motivantes para un buen desempeno laboral en los

docentes de una escuela del nivel medio superior.

Es importante mencionar que esta escrito en forma clara y concisa sin que
esto vaya en detrimento de las exigencias tedricas de rigor, ni de la
fundamentacién y sistematicidad de toda investigacion.

Cada capitulo inicia con una exposicion clara de los temas propuestos. En el
capitulo 1 se habla sobre la importancia de la motivacion en la vida y en el
trabajo, que es un aspecto muy interesante pero poco entendido hasta por la
psicologia industrial actual. En el capitulo 2 se desarrollan aspectos sobre la
funcién del maestro, las cualidades requeridas para tan noble labor; asi como
de la clasificacion, categorias, niveles y requisitos del personal académico de la
Universidad Auténoma de Nuevo Ledn. El capitulo 3 describe los factores que
se supone influyen como motivantes para un buen desempefio laboral y por
ultimo, en el capitulo 4 se planiea la realidad actual de los docentes de la
Escuela Preparatoria No. 2 de la UA.N.L. y los factores que influyen como

motivantes en ellos para un buen desempeno laboral.

Se espera que los resultados reflejados en esta investigaciéon sirvan para
descubrir realmente la clase de condiciones que dan como resultado una
motivacion aita de los empleados y poder sugerir posteriormente las
modificaciones necesarias que muchos directivos o funcionarios de escuelas
deberan tomar en cuenta pues la forma de tratar al sujeto en su puesto de trabajo
implica realmente satisfacer sus necesidades personales de manera que esté

contento y experimente motivaciones para satisfacer las de su centro de trabajo.
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CAPITULO 1

LA MOTIVACION EN LA VIDA

HUMANA

1.1 Definir el concepto de motivacion:

Los seres humanos actuamos siguiendo determinados moviles y buscando
ciertos fines. Siempre obedecemos a motivaciones de diversos géneros. La
motivacion es un tema humano universal; interesa a todo mundo. Toda la vida
“es el trasfondo psiquico, impulsor, que sostiene la fuerza de la accion y senala

su direccion™

dice F. Dorsch, el autor de un famoso Diccionario de Psicologia.
Etimolégicamente hablando motivacién viene de “motivo” y motivo viene del
verbo latino movere. La palabra designa una fuerza motriz; psicolégica en este
caso. Ha sido definida como:”el conjunto de las razones que explican los actos
de un individuo™, o bien “la explicacién del motivo o motivos por los que se

3

hace una cosa™ . Su campo lo forman los sistemas de impulsos, necesidades,

intereses, pensamientos, propoésitos, inquietudes, aspiraciones y deseos que
mueven a las personas a actuar en determinadas formas.

La motivacion es un reflejo fiel de la personalidad:” Dime tus motivaciones y
te diré quién eres™. Cuando ciertas motivaciones amenazan a nuestro propio

yo, automaticamente las disfrazamos: afloran los mecanismos de defensa para
disimular el conflicto.
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El autor del presente trabajo elaboré su propia definicion, basandose en sus
conocimientos y en el sentido comun. La definicion es la siguiente: “maotivacion
es una fuerza que nos impulsa a actuar hacia una meta determinada”.
Regresando a la cuestion etimoldgica recordemos que la palabra “motivaciéon”
esta compuesta por el adjetivo latine tion que significa accién o efecto, por lo
tanto, la palabra “motivacion” significa “la accion o el efecto que mueve”.

La motivacion es el esfuerzo orientado por un interés, la cual se completa
cuando la persona encuentra suficiente razén para el trabajo que realiza. Es
decir, la motivacion se encuentra en el individuo en cuestiébn que esta
automotivado*. Los intereses vienen a ser la manifestacion mas patente y
sensible de las motivaciones. Por lo que se puede afirmar que las motivaciones

en tanto fenédmenos psicolégicos requieren una mayor cantidad de energia.

La motivacion no es otra cosa que la incentivacién; la conducta del hombre
es causada, dirigida a objetivos. El hombre espera de su trabajo ademas de la
satisfaccién de sus necesidades basicas otras de tipo personal y social como
por ejemplo, la posibilidad de ejercer su iniciativa, necesidad de relacionarse
can otras personas, sentirse coparticipe de 1a utilidad del trabajo, trabajar en
condiciones de seguridad e higiene, etc.

Hay personas que viven cansadas ¢ molestas porque nada les interesa. Su
sistema motivacional es inconsistente por no haber definido valores, metas y
objetivos vitales. La motivacion es un proceso que puede considerarse tanto

como condicién interna o personal o como situacion externa a la cual se responde.

Luis Haro Leeb por su parte afirma que “la motivacion es la fuerza conocida o

desconocida por el propio sujeto que determina cualquier comportamiento, sea

o no aparente™.

* Fuerza interna en la persona que impulsa a actuar hacia un determinado abjetivo.
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Por todo lo anterior, nos damos cuenta que el estudio de la motivacién es
uno de los mas valiosos instrumentos para comprender la naturaleza humana y
las fuerzas motrices de la conducta, para predecir y orientar la actividad propia
y la ajena.

1.2 CoOmo motivarse a si mismo:

El hombre es el Onico exponente del reino animal, que mediante el
funcionamiento de su conciencia*, puede controlar voluntariamente sus
emociones desde dentro, en vez de verse obligado a hacerlo asi, por las
influencias externas. Solo el puede cambiar delicadamente sus habitos de

respuesta emocional a través de estimulos internos.

El estimulo es aquello que induce a la accion o determina la opcion. Es
aquello que proporciona un motivo. Un motivo es un impulso interior dentro del
individuo que le incita a actuar, por ejemplo, un deseo o una idea. Es la
esperanza u otra fuerza que pone en marcha una accién en un intento de
producir resultados concretos.

“Cuando una persona se propone mejorar su situacién, puede ser motivada
para esto de distintas maneras. Generalmente, piensa en solucionar algun
problema y tiene en mente ciertas metas concretas. Como por ejemplo, percibir
mayores ingresos economicos, ampliar sus conocimientos, aumentar su
prestigio, incrementar sus relaciones sociales, etc. Pero comunmente, tiene sélo
una vaga idea sobre lo que en realidad deberia hacer para cumplir con este

proposito™.

* Propiedad del espiritu humano de reconocerse en sus atributes esenciales y en sus modificaciones.
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Lo importante es establecer por principio de cuentas, qué es lo que en su
propia situacidon concreta, y bajo ciertas circunstancias en las que se encuentra,
es lo mas conveniente que haga.

Es necesario revisar los objetivos vitales y profesionales y de ahi tomar las
decisiones que ayuden en la superacion de la falta de motivacién que crea
ineficacia, morosidad, mal manejo del tiempo y mucha frustracién entre otros
males. Para motivarse a si mismo es indispensable tener una actitud positiva,
precisar metas y no perder el entusiasmo cada dia. Parece existir una relacion

directa entre la facilidad con la cual se alcanza un objetivo y la fuerza de su
motivacion.

Las personas tienen la capacidad de vivir y procurarse nuevas experiencias,
nuevos valores, nuevos trabajos, nuevos estilos y formas de vida congruentes
con sus deseos y posibilidades. En este punto cobra singular importancia el
tema de la resistencia al cambio, que se fransforma en una incapacidad para
fomentar o aceptar la innovacién en los diversos planos de la vida humana.
Cuando los temores son injustificados o perjudiciales, pueden y deben ser
neutralizados.

La gente necesita renovar su actitud (volver a establecer una manera
positiva). La renovaciéon es un proceso diario. Para muchas personas, unos
cuantos momentos de meditacion son la respuesta. La mente del hombre puede
alcanzar lo que desee con una actitud mental positiva. Es importante
experimentar constantemente el afan de mejorar y perfeccionar no solo la
propia persona sino también el mundo que nos rodea.

Dentro de la cabeza, es en donde todo empieza, la actitud es un panorama
mental. Es la manera en que se ven las cosas desde la mente. Esta en las

manaos de las personas concentrarse en el panorama de la vida que desean.
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Pues el éxito o el fracaso que puedan producirse al afrontar los desafios del
cambio dependen de su actitud mental.

Al dirigir los pensamientos y controlar las emociones, se regula de este
modo la actitud. Se puede elegir entre una actitud positiva o negativa. Adopte la
decision de influir, utilizar, controlar, o bien establecer relaciones armoniosas
con los cambios que se produzcan en si mismo y en el ambiente. Se puede
encauzar el destino. Si se afrontan los desafios del cambio con una mentalidad
positiva, se pueden resolver con inteligencia todos los problemas que se
presenten. Siendo capaz de hacer algo distinto y mejor de lo que hizo ayer.

Se debe aprender a utilizar una adecuada sugestion™ para influir en los
demas. Por medio de la palabra se puede inducir a otros a actuar. Cuando se
le dice a otra persona: jpuedes hacerlo!, ello constituye una sugestion. Cuando
se dice a si mismo: jpuedo hacerio! Se esta estimulando por medio de la
autosugestion. El secreto para conseguir las cosas consiste en actuar. El

mecanismo de autoarranque es el factor de automotivacién.

La esperanza es el ingrediente basico para el estimulo de si mismo o de los
demas. Es conveniente estimular a los demas a tener confianza en si mismos,
mostrandoles que se confia en ellos y que confia en si mismo.
Independientemente de quien sea o haya sido una persona, puede generar en
su interior un ardiente deseo de ser Util a los demas.

Hay que buscar lo bueno y cuando hay algo no tan bueno se debe analizar
para ver si se puede mejorar. Se debe hacer el maximo uso de talento,
estableciendo metas diarias, semanales, mensuales y a largo plazo y proceder
a lograrlas a través de diversas técnicas de automanejo. “La mayoria de las
personas son capaces de lograr mucho mas de lo que hacen, se pierde mucho

en la vida al conformarse con menos de lo que se puede obtener”.

* Inspiracion de palabras o hechos no voluntanios
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Ser responsable y autodirigirse es necesario para un crecimiento personal
afectivo. La autoconciencia acelera las oportunidades de desarrollo. Si se sabe
dénde esta y donde quiere estar se avanzara paulatinamente, siempre que
estemos adecuadamente estimulados, hasta alcanzar la meta. Hace falta
esfuerzo, paciencia y practica.

Es importante enfrentarse con nuevos e interesantes retos. Antes de
lanzarse a conseguir [as metas hay que emprender un inventario personal.
Estableciendo cual es la situacion y adénde se quiere llegar. Una de las
maneras mas efectivas para cambiar su vida es mediante la técnica de la

visualizacion®. Que es una manera de llamar en su ventaja la concentracion y
enfocaria.

Es necesaric pensar que el éxito de la motivacion se alcanza con un
propésito definido, una reflexién limpia y clara, una visién creadora, una accion
valiente, todo ello aplicado con entusiasmo y fe e intentandolo una y otra vez,
es decir, con constancia. Hay que recordar que lo que |a mente del hombre
puede concebir y creer, [a mente del hombre puede alcanzarlo.

1.3 Cémo hallar satisfaccion en el trabajo:

La persona que trabaja, independientemente de cual sea su ocupacion tiene
obligacion de hallar satisfaccién en el trabajo. Por lo tanto, es necesario ejercer
control sobre la actitud mental mediante el uso de los factores de
automotivacion. Con una actitud mental positiva se experimenta el estimulo de

adquirir experiencia y capacidad en el trabajo encontrando satisfaccion en él.

* Imaginacién con rasgos visibles de algo que no se tiene a la vista.
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Peter Drucker ha insistido en que “el hombre imprime un sello personal a su
trabajo, crea su propio puesto y le da un sentido original a su labor cotidiana.
Hace suyo el trabajo y lo trasciende™.

Para alcanzar este objetivo es indispensable dedicarse con regularidad a la
reflexion constructiva, al estudio, al aprendizaje y a la planificacién del trabajo
aplicando normas y técnicas adecuadas disfrutando de la satisfaccion que
provoca €l trabajo bien hecho. Pues que grave error resulta no utilizar lo mejor
posible el tiempo, no aprovechar del todo la oportunidad para realizar su
potencial y con ello, ganarse las recompensas financieras y las satisfacciones
gue devienen del trabajo bien realizado.

A una gran parte de los hombres y muieres, les disgusta el trabajo que
realizan. Todas las semanas, murmuran para si: “jgracias a Dios, hoy es
viernes!” Les desagradan sus condiciones quejandose de la administracion.
Nunca estan satisfechos con lo que les pagan. Y se preocupan mucho acerca

de su futuro. Es decir, les desagrada su trabajo y por lo tanto carecen de
incentivos.

Por aburrido o cansado que sea el trabajo, st al final del mismo se puede ver
el objetivo que se desea, podra producir satisfaccion. Esto es una situacion con
la que se enfrentan muchas personas de todos los niveles sociaies. Algunos
ambientes de trabajo son mucho mas positivos que otros. Lo positivo 0 negativo
del ambiente de trabajo se debe a menudo a la gente que administra o dirige. A
veces el estado de animo se debe a una combinacién de factores dificiles de
sefalar y todavia mas dificiles de controlar. El hecho es que la razén numero
uno de infelicidad y baja productividad en el trabajo se debe a los conflictos en
las relaciones. Por lo tanto, se puede afirmar que la motivacién para el trabajo y

la productividad van estrechamente ligadas con las relaciones humanas dentro
de las empresas.
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La motivacion consiste en estimular a las personas a actuar de manera que
satisfaga las necesidades de la organizacion que aporta los estimulos.
Simplificando, puede decirse que consiste en descubrir y aplicar los estimulos

gue son necesarios para inducir a los empleados a desempenar sus tareas
asignadas de determinado modo.

Las buenas relaciones humanas mejoraran la productividad y ayudaran a los
demas a cooperar para realizar el trabajo impulsando su desarrollo profesional.
Un desafio primordial es manejar el desarrollo profesional, de tal manera que se
tenga tiempo del estilo personal de vida y tiempo de descanso. Trabajar en un
ambiente negativo y conservar una actifud positiva no es facil; sin embargo, en
algun momento, todos debemos enfrentar ese problema.

Si la persona se siente cansada antes de que empiece la jornada y se
arrastra por el trabajo sin alegria. Hay que hacer algo al respecto. Cuando no se
puede cambiar una situacion se pueden realizar modificaciones en el ambiente

de tal manera que coincida con sus caracteristicas, habilidades, capacidades y
se logre una satisfaccion.

Es dificil ser entusiasta acerca del trabajo si este no es un reto y un estimulo.
Si el trabajo es una carga, una responsabilidad llena de molestias que se realiza

solo por deber, hay que pensar mucho y detenidamente acerca de quedarse
con él.

A medida que pasan los anos, las responsabilidades crecen. Y a medida que
crecen se reajusta la forma de ver las cosas. Lo que hoy satisface, quizas no lo
sea mafiana y si no se cuenta con el reto del cambio, el trabajo que satisfizo
fotalmente en sus primeros afos, puede transformarse en algo oneroso y

aburrido. El dinero es asunto aparte; la satisfaccion por el trabajo es mucho mas
importante.
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Si se inyecta entusiasmo en el trabajo se lograra satisfaccion laboral medida
en una mayor productividad. La satisfaccion laboral consiste en ver algo mas
alla de la rutina. “El trabajo da la oportunidad de ser (til, se sentir la fuerza y
potencial humano de modificar y crear el medio; de aportar y trascender; de
sentir el poder de la inteligencia, de la fuerza fisica y de la relacion humana.
Aunque también, mal encauzado destruye a las personas, a las naciones y al

medio ambiente; destruye la autoestima y la seguridad personal™.

Para la persona madura y aduita el trabajo es el fenémeno que mas sentido y
realidad de “logro” le brinda. Trabajar significa un desplazamiento vy
encauzamiento de energia vital, fisica, emocional y mental. Por lo tanto, trabajar
es una forma sana de vivir y una condicion de vitalidad. Erich Fromm sefala
que “el hombre tiene dos caminos de trascendencia: el trabajo y la relacién de
amor’'°.

En términos ideales el trabajo en una persona debe significar:

1) Seguridad, independencia psicolégica, sensacion de poder personal,
capacidad de bastarse a si mismo.

2) Expertencia creciente de la vida y de la profesion u oficio.

3) Oportunidad de expresarse como persona individual y Gnica (el maestro lo
hace en sus clases).

4) Satisfaccion de ser util, de estar en condiciones de dar un servicio valioso,
solicitado y apreciado.

5) Refuerzo del sentido de dignidad personal.

6) Ayuda para descubrirnos a nosotros mismos; termémetro de nuestra
capacidad, espejo de nuestra imagen psiquica y social e indicador de
nuestros valores ante nosotros mismos.

7) Ubicacién ante la sociedad.

8) Estructuracién del tiempo.
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En general la vida de trabajo llega a los sesenta o sesenta y cinco anos de
edad y es posible que en el transcurso de ese tiempo de trabajo se haya
aportado todo lo que se tenia que dar en ese campo y haya agotamiento. Pero
muchos otros aun no estan agotados y se sienten motivados a ejercer su
trabajo con nuevas formas, para no caer en el estancamiento. Pues el tipo de
trabajo que se realiza, la calidad y motivacién que se imprime son medios para
saber quién es, como es, qué le dice a usted lo que hace, cémo lo hace, por
gué lo hace, para qué lo hace y con quién lo hace.

Es necesario aprender mas cosas acerca del trabajo para poder ser mas
eficientes y conseguir una actuacion satisfactoria. Nuestra sociedad actual en
sus exageraciones de tecnificacion y competitividad provoca enajenacion que
dificulta la eleccion del propio lugar de satisfaccion, plenitud y compromiso en la
vida personal y de trabajo. Encontrar el propio nivel en el trabajo, implica que
cada quien cree su propio puesto, imprimiéndole un sello personal. Es decir, ser
creativo a partir del conocimiento de la realidad personal y social, logrando con
firmeza y valentia el descubrimiento del propio puesto en la vida.

El perfeccionamiento de las aptitudes® o capacidades es una responsabilidad
constante del trabajador. Aquellos que aceptan el desafio se preparan para avanzar,
aquellos que rechazan el desafio se ven encaminados a puestos con menores
exigencias. Mientras existan los vientos de cambio seguiran de moda el

entrenamiento, mejoramiento de las aptitudes y nuevos retos para lograr la excelencia.

Los pensamientos y las afirmaciones que se hacen en relacion consigo
mismo determinaran la aptitud mental. Hay que extraer del subconsciente una
enorme capacidad y fuerza en momentos de necesidad. La direccion en la que

nos desarrollemos debe tener cierto sentido, y de éste dependeran muchas de
nuestras decisiones importantes.

* Cualidades que hacen gue algo o alguien sea apropiade o apto para un fin.
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Es necesario tomar conciencia de la importancia de la motivacion en la vida
laboral y de los principales resories de la misma para el logro de metas
valiosas. Comprometerse a cumplir los objetivos del puesto laboral responde a
la necesidad de logro y puede ser fuente de grandes satisfacciones. Al
encontrar satisfacciones y un sentido de logro en el trabajo se obtendran mas
probabilidades que se disfrutaran en el resto de las areas de la vida. Para lograr
estimularse* lo primero que hay que hacer es establecer por dénde realmente
se podra mejorar, y qué es lo mas conveniente para realizarlo. Pues hay que
recordar que cualquier cosa en la vida que valga la pena, merece que se trabaje
por ella.

* Incitarse o excitarse a obrar
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CAPITULO 2

EL DOCENTE

2.1 Funcion del docente:

El lugar del docente en la escuela viene desdibujandose progresiva y
lentamente a través de los afios. Escuchamos a veces comentarios tales como:
“‘los maestros de antes sabian”, “antes los maestros tenian autoridad y eran
respetados”. El rol* docente se remite permanentemente a un “antes” y un
“ahora’, lo que nos sefiala la necesidad de ser redefinido.

Angel Oliveros ha intentado esquematizar las funciones permanentes y
nuevas que el educador cumple en relacién con los problemas de su formacion.
Entre las viejas funciones el autor citado consigna, en primer término, la de

“adecuar al sujeto al mundo de conocimientos, destrezas, usos, conductas y

valores en que ha nacido”."!

Actualmente podriamos decir, que el rol docente se encuentra transitando un
complejo proceso en el cual sostiene rasgos de rol docente tradicional, a la vez
que pretende ubicarse en el rol de mediador y posibilitador del aprendizaje;
aportando a sus alumnos, ya no la totalidad de la informacion y conocimientos

existentes, sino las herramientas, instrumentos, procedimientos y formatos que
le permitan su apreciacion.

* Papel que cumple o desarrolla una persona
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El maestro con su actitud y su palabra debe penetrar en la tierra fértil de sus
educandos hasta llegar a su conciencia, debe lograr en sus educandos mejores
pensamientos y una conquista de conocimientos. Debe conocer individualmente
a sus alumnos, con el propdsito de estimularlos adecuadamente en la busqueda
de reacciones mas deseables.

El maestro debe dominar la disciplina que imparte, esforzarse por ensenarla
bien, y comprobar que el conjunto de estudiantes a quienes se dirige la hayan
comprendido. A lo largo de los afios, el natural cansancio, producto del
desgaste fisico, mengua la capacidad del maestro; para lograr esto, por tanto,
existe un criterio acerca de la necesidad de imponer una edad limite para el
ejercicio de la docencia. Sin embargo, hay casos excepcionales donde el
maestro a pesar del inexorable correr de los afios, siempre tendra motivos para
actuar con maestria.

La maestria, en su sentido de dominio sobre alguna actividad, se adquiere
merced a la experiencia. La maestria en el profesor, se traduce en habitos de
trabajo, habilidad para manejar a sus alumnos, capacidad para utilizar los
mejores métodos, actitud constructiva y recia personalidad.

El formador de hombres, segun Eduard Spranger, se propone la tarea mas
alta que es posible imaginar: intervenir en la formacién de la conducta ajena
mediante el gjemplo de la conducta propia. Y esto es mucho mas dificil que
tallar hermosas maravillas técnicas. El maestro auténtico, aquel que se
preocupa hondamente por la educacion de sus alumnos, vera reflejado en cada
alumno y en la fotalidad del grupo, el grado y la proporcién de afecto, de interés,
de temor o de aversidn de sus alumnos con respecto a su conducta.

Las funciones de! docente son muchas y muy variadas, entre ellas se pueden
mencionar las de guia afectuoso, coordinador de esfuerzos, promotor de

actividades creadoras, ayudar a los alumnos a integrarse a la sociedad,
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establecer contacto con los familiares de los alumnos, conocer la personalidad
de sus educandos y de la vida escolar y social del grupo, iniciador de
motivaciones, conductor inteligente del trabajo educativo, hasta lograr que los
alumnos sean los principales agentes de su propio aprendizaje.

Se recuerda con carifio y con admiracion al catedratico que deja una huella
perdurable en la conciencia de sus alumnos. Ya que el educador influye sobre
el educando, pero éste a su vez sobre el educador. Es decir, el educador

ensena a sus alumnos pero también aprende de ellos.

Los maestros deben ser respetuosos de ias manifestaciones de los
educandos, adentrandose en su conocimiento a fin de encauzarlos®
adecuadamente pues son los responsables de la educacién. En resumen,
corresponde al maestro de ensefianza media superior dominar su asignatura,
desarrollar habilidades, utilizar un método cientifico, comprender a la juventud y
hacerse comprender de ella.

Es interminable el camino que habra de recorrerse para que los profesores
cambien constantemente su mentalidad e influyan, a su vez, en el cambio de la
mentalidad de las nuevas generaciones de este vertiginoso tiempo de las
transformaciones cientificas y tecnolégicas. Exigir un tipo ideal de catedratico,
constituiria un grave error de perspectiva y una fuga de la realidad. Pero senalar
el proposito de que cada maestro afine constantemente su sensibilidad, estudie
con sistema, se preocupe por la superacion de su actitud y se esfuerce por
alcanzar un rango de dignidad en la practica diaria de sus actividades, es

prefigurar el camino para cimentar la obra en que descansa toda formacién de
maestros.

* Conducirlos, dirigirlos, orientarlos.
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2.2 Cualidades requeridas:

Una de las profesiones més excelsas es el ser maestro. En algunas culturas
el rol del profesor constituye una de los mas importantes cargos y posiciones en
su estructura social. Desgraciadamente en otras culturas ser profesor equivale
a mal pagado, profesionista frustrado o en el mejor de los casos intelectual de
segunda.

En cuanto a la formacion de la personalidad del maestro stempre han
prevalecido dos tesis opuestas. Una afirma que el maestro debe poseer dones
naturales, innatos. La otra sostiene que independientemente de estos dones se
necesita un buen proceso formativo para capacitar a los individuos para que
aprendan y ejerzan la profesion del magisterio.

La personalidad del maestro, dinamica en su conformacién, debe ser
integrada en forma armonica, con el propésito de que se incorpore a su medio
social como elemento Util, en aptitud de satisfacer sus propias necesidades y en
condiciones de coadyuvar al bien comun. Todos los maestros tienen que
adaptarse a su situacion dada, y a partir de ésta, pueden buscar el mejor
aprovechamiento de sus posibilidades. Trabajando duro, con dedicacién
inamovible y compraomiso eéxcepcional.

La personalidad debe arrojar productos que coloquen al educador en
condiciones de trabajar con carifio, de cultivar sus propias capacidades, de
disfrutar del goce estético, de convivir solidariamente, de comportarse sin
complejos y de actuar permanentemente para conseguir los altos fines de la
patria y de la humanidad. Un buen maestrc que sea capaz de amar la vida, de
entenderla en busca de la felicidad.

El maestro debe poseer una clara conciencia lucida, capaz de reflejar la

realidad en sus cambiantes y multiples manifestaciones. Esa conciencia debe
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fundarse en la salud fisica del maestro, en su salud mental, en su equilibrio y

estabilidad emocional y en una actitud productiva ante la sociedad.

Para amar y entender a la juventud, no solo es necesaria una actitud, sino
que también es preciso que el educador posea un conjunto de conocimientos
cientificos que le permitan adentrarse en el dominio de la psicologia de las
personas. Que lo conduzca a estimar, en todos sus alcances, los principios de
la educacidon funcional y los que preconiza* la psicologia en el sentido de
cultivar en los educandos una serie de habitos y de habilidades sensomotoras

que los capaciten para los campos de generalizacion y de la abstraccion.

Todo maestro debe cultivar sistematicamente habitos que lo conduzcan a la
buena lectura. Con ello cultivara el goce que produce la literatura de todos los
tiempos. La actitud de los maestros en este campo, se reflejara en los
educandos, quienes estaran en aptitud de deleitarse con las creaciones
literarias y con la expresion de sus propios pensamienios. Debe poseer
sensibilidad estética a fin de que esté en condiciones de apreciar la belleza y
mediante esa apreciacion, encauzar a sus alumnos en el disfrute auténtico de
los bienes artisticos que ha producido y que produce la humanidad.

El maestro modelador de la conciencia del pueblo en general, debe ser
progresista en el mas elevado sentido de este vocabio. Junto con el cimulo de
conocimientos que posee también debe dominar la técnica pedagégica que lo

cologue en aptitud de poder transmitir, con cierta facilidad, su enorme acervo de
conocimientos y experiencias.

El maestro debe poseer moralidad, especialmente en lo que concierne a la
valoracion de sus actos, la obligatoriedad de las normas morales y en la

realizacion de estos valores. Contemplara la vida con optimismo y con la

* Recomienda o elogia publicamente.
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conviccion de que solo el esfuerzo sostenido permite la obtencién de conquistas
auténticas merced a la actividad permanente. Evidenciara con su actividad su
amor al trabajo y consecuentemente, cultivara los habitos que lo conduzcan a la
conclusién eficaz de toda Jabor que emprenda.

Por ultimo, todo maestro debe poseer cualidades de lealtad, honradez,
veracidad y limpieza en los procedimientos, tanto en la escuela como fuera de
ella. Debe ser critico y reflexivo, capaz de construir respuestas ante nuevas
situaciones; capaz de estudiar sus propias practicas para mejorarlas y realizar
aportes al cambio educativo, reelaborando y contrastando propuestas,
adaptando y disefiando su curriculo.

2.3 Clasificacion, categorias, niveles y requisitos del personal
académico de la U.A.N.L.

En estas paginas se ofrece una breve explicacion de! Reglamento del
Personal Académico de la Universidad Auténoma de Nuevo Ledn, con el fin de
dar a conocer los criterios de categorizacion de su personal académico,
entender la situacién en la que se encuentran y el nivel que les corresponde de

acuerdo a su preparacién y al trabajo que realizan dentro de la Universidad.

A continuaciéon se presenta un apartado que habla de la clasificacién
académica y académico-administrativa del personal universitario, asi como los
requisitos necesarios para cada categorizacion, pues es indispensable conocer

las diferencias entre unas y otras y asi reflexionar en cual categoria nos
encontramos.



2.3.1 Clasificacion:

Art. 6.- El personal académico esta integrado por las personas que ejercen
funciones y realizan actividades de docencia, investigacion, difusion y extension
del conocimiente y la cultura;, asi como a los que realizan sistematica y
especificamente actividades académicas de naturaleza técnica o auxiliares,

relacionadas con las actividades anteriores, clasificandose de la siguiente
manera:

I. Profesor Ordinario.
[l. Profesor Invitado.
lll. Profesor Afiliado.
IV. Profesor Emérito.
V. Técnico Académico.
VI, Instructor.

En esta clasificacidon quedan incluidas todas las categorias académicas y

académico-administrativas del personal universitario.

Art. 7.- El Profesor Ordinario es aquel que desarrolla regularmente las
actividades propias de la docencia, investigacion, difusion y extension del
conocimiento y la cultura, asi como las funciones académico-administrativo de

apoyo a las anteriores, necesarias para cumplir con los fines sustantivos de la
Universidad.

Art. 8.- El Profesor Ordinario, en base a su rango académico y al tiempo de
dedicacion a sus labores, se clasifica en tres categorias:
|. De Asignatura.
Il. Asociado.
1. Titular.
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Art. 9.- El Profesor de Asignatura presta sus servicios a la Universidad de
acuerdo al niumero de horas clase que imparte, teniendo asignada por lo menos
una asignatura curricular, con la responsabilidad plena de ia misma, cumpliendo
los requisitos y las actividades que el presente Reglamento sefiala y es
remunerado de acuerdo al nimero de horas clase que imparte.

Art. 10.- El Profesor Asociado tiene bajo su responsabilidad las labores
académicas de docencia y/o de investigacion y de formacion de personal
académico especializado en su disciplina, y colabora con el titular en labores
académicas, sin tener, relacion indispensable de dependencia, salvo que asi 1o

determinen los planes y programas respectivos.

El Profesor Asociado dedica medio tiempo completo a las actividades
académicas.

Art. 11.- El Profesor Titular es quien, ademas de cumplir las funciones del
asociado, tiene a su cargo la atencion y orientacion general de la ensefianza y/o
de la investigacién y la responsabilidad de participar en comisiones para el
diserio de planes y programas de estudio, presentar trabajos en congresos o
eventos similares, dictar cursos parciales o completos de su especialidad,
realizar investigaciones, dirigir seminarios y cursos de especializacion y
fomentar la realizacion de trabajos de tesis.

E! Profesor Titular dedica tiempo completo a sus actividades académicas.

Art. 12.- E! Profesor Invitado es quien, por sus relevantes meéritos, se
incorpora a la Universidad con tal caracter, para desempefiar funciones
académicas especificas, por un tiempo determinado no mayor de un aro,
susceptible de ser prorrogado® por otro mas, y podra ser remunerado por la

Universidad con base en el nombramiento o contrato que se le extienda.

* Prolongado, aplazado.
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El profesor Invitado no podra formar parte de l0s cuerpos colegiados o

directivos, ni desempenar puestos académico-administrativos, o administrativos
en la Universidad.

Art. 13.- El profesor Afiliado es quien labora en una Universidad o Institucion
diversa de la Universidad Autbnoma de Nuevo Leédn, y desempefia funciones
académicas de docencia, investigacion o de extension y difusién de la cultura,
de acuerdo al convenio de colaboracion y/o intercambio académico celebrado
por la Universidad de la cual deriva su incorporacién.

El Profesor Afiliado no podrad formar parte de los cuerpos colegiados o
directivos, ni desempefar puestos académico-administrativos en la Universidad.

Art. 14 - El Profesor Emérito es aquel a quien la Universidad honra con tal
designacion por haber dedicado gran parte de su vida a las actividades
académicas de la docencia, la investigacién y la extension y difusion de la
cultura, habiendo desempenado meritoriamente su labor, de acuerdo al

Reglamento para otorgar el Reconocimiento al Mérito Universitario, expedido
por el H. Consejo Universitario.

2.3.2 Categorias y niveles:

Art. 18.- En las categorias de Profeser Ordinario, existen los siguientes
niveles:

. De Asignatura: Nivel Ay B
Il. Asociado: Nivel A, By C
ll. Titular: Nivel A,B,CyD

Art. 19.- El personal con nombramiento de técnico-académico podra ocupar
los siguientes niveles:
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E Nivel A
Il Nivel B

Art. 20.- El personal con nombramiento de instructor podra ser designado en
los niveles siguientes:

l. Nivel A
I. Nivel B

2.3.3 Requisitos:

Art. 21.- Para ser Profesor de Asignatura “A” se requiere:
l. Presentar constancia de licenciatura universitaria o estudios
equivalentes en el area del conocimiento de que se trate.

In. Tener buena salud, comprobada mediante el examen integral que le
sea practicado para tal efecto.

Il Tener reconocida solvencia® moral, a juicio de la Universidad.

V. Participar y ser seleccionado en el concurso de oposicion respectivo.

Art. 22.- Para ser Profesor de Asignatura “B” se requiere:

. Tener por lo menos tres afios de servicios ininterrumpidos como Profesor
de Asignatura “A”, o igual tiempo en actividades académicas equivalentes.

Il Presentar constancia de licenciatura universitaria para el nivel medio
superior; y tener el grado de maestria o haber cubierto integramente
los estudios de postgrado o especializacién para el nivel superior.

.  Tener por lo menos cinco afnos de actividades de docencia ©
investigacidn en la Universidad Auténoma de Nuevo Ledn o en
alguna otra institucién de educacion superior.

IV.  Sujetarse al concurso de oposicidn, aprobar el mismo y, en su caso,

ser seleccionado por la comision dictaminadora respectiva.

* Capacidad para cumplir un compromiso moral.
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Art. 23.- Para ser Profesor Asociado “A” se requiere:

V1.

Para el nivel medio superior, presentar constancia de licenciatura
universitaria o estudios equivalentes del area del conocimiento de que
se trate para el nivel superior, presentar constancia de grado de
maestria y/o especializacion, o haber cubierto integramente los
estudios necesarios para la obtencién de alguno de estos postgrados.
Tener buena salud, comprobada mediante el examen integral que le
sea practicado para tal efecto.

Tener reconocida solvencia moral a juicio de la Universidad.

Dedicar tiempo completo, 0 medio tiempo segun el caso, a las
actividades academicas.

Acreditar por lo menos tres afios de servicios académicos de
docencia o investigacion en la Universidad Auténoma de Nuevo Leén
0 en alguna ofra institucibn de educaciéon superior de reconocido
prestigio.

Sujetarse al concurso de oposicion, aprobar el mismo, y en caso, ser

seleccionado por la comisién dictaminadora respectiva.

Art. 24 .- Para ser Profesor Asociado “B” se requiere:

Tener por lo menos tres afios de antigliedad en la plaza inmediata
anterior.

Tener por lo menos cinco anos de experiencia en docencia o
investigacion; o presentar constancia de grado de maestria y/o
especializacion, o haber cubierto integramente los estudios
necesarios para la obtencion de alguno de estos postrados.

Dedicar medio tiempo o tiempo completo, segun el caso, a las
actividades académicas.

Haber producido y/o publicado por lo menos cinco trabajos que
acrediten su competencia o demostrado resultados académicos

relevantes.

Sujetarse al concurso por la comision dictaminadora respectiva.
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Art. 25.- Para ser Profesor Asociado “C" se requiere:

Tener por lo menos tres afos de antigliedad en la plaza inmediata
anterior.

Tener por lo menos 8 afios de experiencia en docencia o
investigacion y contar con los conocimientos requeridos en el area de
su competencia; o tener estudios de maestria o especializacion.
Dedicar medic tiempo (o tiempo completo seglin el caso) a labores
académicas.

Haber publicado por lo menos 10 trabajos que acrediten su
competencia o demostrado resultados académicos relevantes, a juicio
de la Comisién Dictaminadora.

Sujetarse al concurso de oposicion, aprobar €l mismo y, en su caso,
ser seleccionado por la comision dictaminadora respectiva.

Art. 26.- Para ser Profesor Titular “A” se requiere:

V.

Vi.

Tener por lo menos tres afios de antigiedad como profesor de
Tiempo Completo.

Presentar constancia de grade académico de Maestria o Doctorado.
Dedicar tiempo completo a labores académicas de la Universidad
Auténoma de Nuevo Lebn.

Tener por lo menos diez afios de experiencia en docencia y/o
investigacion en la Universidad Auténoma de Nuevo Ledén o en
alguna ofra institucién de Educacion Superior de reconocido prestigio,
que acrediten su competencia, o haber demostrado resultados
académicos relevantes.

Demostrar experiencia en la direccion de grupos de trabajo en
docencia o investigacién.

Sujetarse al concurso de oposicién, aprobar el mismo y, en su caso,

ser seleccionado por la comision dictaminadora respectiva.
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Art. 27 - Para ser Profesor Titular “B” se requiere:

VI.

Tener por lo menos tres afios de antigiedad en la plaza inmediata
anterior.

Tener por lo menos quince anos de experiencia en docencia e
investigacion y grado de doctor, o tres afios de especializacion en el
area de su competencia.

Dedicar tiempo completo a las actividades academicas en la
Universidad Auténoma de Nuevo Leon.

Haber publicado cinco trabajos de apoyo a la docencia o la
investigacién (como autor o coautor) que acrediten su competencia, o
publicado articulos en revistas de reconocido prestigio.

Dirigir grupos de trabajo en docencia y/o investigacion.

Sujetarse al concurso de oposicion, aprobar el mismo y en su caso,
ser seleccionado por la comisién dictaminadora respectiva.

Art. 28.- Para ser Profesor Titular “C” se requiere:

VL.

VII.

Tener por lop menos tres afios de antigliedad en una plaza inmediata
anterior.

Tener el grado de doctor o tres afios de especializacion en el area de
su competencia.

Tener por lo menos quince afios de experiencia en docencia e
investigacion en €l area de su competencia.

Dedicar tiempo completo y exclusivo a las actividades academicas de
la Universidad Auténoma de Nuevo Leon.

Haber publicado por lo menos diez trabajos de apoyo a la docencia
y/o a la investigacion (como autor o coautor) que acrediten su
competencia, o publicado articulos en revistas de reconocido
prestigio.

Demostrar la formacion de grupos de trabajo de investigacion.
Sujetarse al concurso de oposicion, aprobar el mismo y, en su ¢caso,

ser seleccionado por la comision dictaminadora respectiva.
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Art. 29 - Para ser Profesor Titular “D” se requiere:

I Tener por lo menos tres afios de antigliedad en la plaza inmediata
anterior.

Il. Tener grado de Doctor.

Il. Tener por lo menos quince anos de experiencia en docencia y/o
investigacion.

IV. Dedicar tiempo completo y exclusivo a labores de la Universidad
Auténoma de Nuevo Leédn.

V. Haber publicado por lo menos quince trabajos de apoyo a la docencia
y/o a la investigacion (como autor o coautor) que acrediten su
competencia, 0 publicado articulos en revistas de reconocido
prestigio, presentando una monografia de los mismos.

VI. Demostrar la formacién de grupos de trabajo en docencia y/o
investigacion.

VII.  Ser miembro de Sistemas Nacionales y/o Internacionales de docencia
o investigacion.

VIIl.  Sujetarse ai concurso de oposicién, aprobar el mismo y, en su caso,

ser seleccionado por la comisidn dictaminadora respectiva.

2.4 Otorgamiento de nombramientos:

2.41 Concursos de oposicion:

Art. 34.- El concurso de oposicion es el procedimiento de evaluacién
establecido en este reglamento, de caracter abierto o cerrado, segun el caso,
mediante el cual se lleva a cabo la seleccion, promaocion* y designacion de los

miembros del personal academico de la Universidad.

* Accion de elevar a una persona a una dignidad o empleo supertor.
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Art. 35.- El concurso de oposicién para ingreso e€s el procedimiento de
evaluacion académica, de caracter abierto, que lleva a cabo la Universidad para
la seleccidn y designacion de nuevos miembros del personal académico; o bien
para aquellos que, formando parte del mismo, cubren los requisitos
establecidos en el presente reglamento, para optar por una plaza de mayor
nivel a la inmediata superior.

De todo lo anterior, es necesaric hacer dos observaciones, la primera es
sobre la clasificaciéon, categorias © niveles del personal docenie de la
Universidad Auténoma de Nuevo Ledn, ya que parece que este punto esta muy
confuso, pues son muchas categorias las que se manejan y ademas algunas de

éstas tienen a su vez otras categorias.

La segunda es sobre los requisitos para ser docente en la Universidad
Autéonoma de Nuevo Ledn, pues no siempre se toman en cuenta para otorgar
alguna de estas categorias y lo percibimos anos tras afo en el otorgamiento de
Incentivos, donde francamente no nos dan a conocer que aspectos se tomaron

en cuenta para tal o cual categorizacion.

Es importante que conozcamos este reglamento para defender nuestros
derechos y cumplir obligaciones y sobre todo, para prepararnos académica y
laboralmente si queremos aspirar a alguna categoria de las ya mencionadas
apegados al documento establecido.
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CAPITULO 3

FACTORES MOTIVANTES PARA UN

BUEN DESEMPENO LABORAL

3.1 {Qué factores influyen como motivantes para un buen

desempenio laboral en los docentes de una escuela del nivel
medio superior?

3.1.1 Condiciones fisicas del centro de trabajo:

Para hacer mas agradable la jornada de trabajo, se requieren hacer
modificaciones en el ambiente donde se labora. Se han reflejado en algunos
centros de trabajo cambios relacionados con el ruido y la forma en que afecta el

trabajo, variaciones relacionadas con la iluminacion, ventilacion, temperatura, etc.

Se supone que las condiciones ambientales desfavorables contribuyen a la
lentitud en las actividades y en el rendimiento del empleado. Pero no se puede
suponer con seguridad que un cambio en €l rendimiento se pueda atribuir a una
madificacion en el ambiente.

Pero se piensa que el medio dentro del que funcionan las personas (en este
caso los docentes) puede afectar su desarrollo. Por lo que es necesario
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proponer la variacién ambiental tolerable en factores tales como la temperatura,
luz, ruido, espacio, etc.

La temperatura influye en el bienestar, confort, rendimiento y seguridad del
trabajador. Los estudios ergonémicos del puesto de trabajo y del ambiente
fisico que rodea al individuo, consideran al calor y sus efectos come una
condicidon ambiental importante.

El excesivo calor produce fatiga, Los efectos varian de acuerdo a la
humedad del ambiente. Por ejemplo, una temperatura de 28° C con una
humedad del 60 por ciento da sensacién de calor, mientras que con humedad
del 45 por ciento la sensacion es de confort.

El frio también perjudica al trabajador. Las temperaturas bajas le hacen
perder agilidad, sensibilidad y precision en las manos. Por lo general, se debe
crear un entorno cuyas condiciones correspondan a una zona de confort: 18° es
una condicion optima.

Como ya se explico, la temperatura es un factor importante, pues cuando el
maestro trabaja con grupos numerosos (40 o 50 alumnos) es primordial que en
el salén de clases se mantenga una temperatura agradable que permita la
concentracion y el desarrollo de la clase de una manera satisfactoria. Los
salones deben estar acondiciocnados con climas en buen estado, que permitan

un desarrollo éptimo de la clase.

La ventilacion ya sea general o por extractores locales permite eliminar el
polvo acumulado y templar el excesivo calor o el frio, reduciendo la fatiga.

Por lo general, se considera que el ruido es un elemento de distraccidn y, por
ende, interfiere con la eficiencia. El factor principal que determina si un ruido
constituye un elemento de distraccion en su naturaleza (sin importar que sea
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constante o intermitente). Cuando el ruido es constante la persona se adapta a
él; pero cuando es intermitente, debe realizar un mayor esfuerzo para sostener
un mismo nivel de eficiencia. Es decir, que se requiere mas energia en la forma
de un esfuerzo incrementado para sobreponerse al efecto de los ruidos.

Cuando el ruido es perturbador, el oido sufre defectos después de una
prolongada exposicién a ellos. Es posible que el ruido provoque una reduccion

del rendimiento y la sordera en algunas situaciones, pero no absolutamente en
todas.

También causa en el organismo humano fatiga y efectos psicolégicos
(sobresaltos y perturbaciones del caracter). No todos los individuos tienen la

misma resistencia al ruido pues algunos son demasiado hipersensibles al
mismao.

Segun el profesor Tremolieres  “causan un ftreinta por ciento del
envejecimiento prematuro, el ochenta por ciento de las jaquecas y el 52 por
ciento de los trastornos de la memoria”.

El rendimiento del trabajo mental es el mas afectado por el ruido. Los
individuos que trabajan en un ambiente ruidoso por lo general son mas

nerviosos e irritables que quienes trabajan en ambientes silenciosos.

El concepto de iluminacidén natural hace retroceder al tema de la
construccioén y orientacidn de los locales de trabajo. En la iluminacién con luz
solar los preceptos son: que sea suficiente en relacion con la superficie del
local, que no provoque deslumbramiento ni contrastes marcados en las

sombras; a fin de evitarlos se acostumbra recurrir a la orientacion de los locales.
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Donde hay poca luz es necesario mas tiempo para ver con claridad que
cuando la iluminacion es adecuada. Una iluminacién suficiente aumenta al
maximo la produccion y reduce la ineficiencia.

Psicologicamente la iluminacidn ambiental crea impresiones que se
extienden entre la tranquilidad y la excitacion. En este sentido el uso de la luz
solar es deseable no sélo desde el punto econdmico, sino para facilitar una
mayor eficacia personal.

Cuando el docente trabaja ante un escritorio, dirige su mirada continuamente
hacia arriba o lejos de la zona de trabajo, lo cual requiere un ajuste pupilar
continuo que da como resultado la fatiga. Una de las causas mas comunes de
molestias y fatigas visuales es la brillantez en el campo de vision. La brillantez
excesiva suele deberse a la fuente de luz o a la instalacion luminosa. Se ha
intentado resolver este problema disefando pantallas que de alguna manera
puedan proteger los ojos de ese brillo.

El contraste mas obvio enire la luz solar y la artificial es su difusidon. Cuando
la luz es lo suficientemente difusa tiende a producir menos brillo. La intensidad
excesiva y la difusién deficiente pueden producir dafios visuales. De las |uces
de colores, la amarilla es la que produce menos incomodidades cuando se

iguala en brillantez y saturacién.

Se debe considerar que todas las superficies (techo, suelo, paredes) reflejan
la luz que incide en ellas. Las superficies claras y brillantes poseen mayor poder
reflector; las mates y oscuras reflejan menos. La habilidad que pueda tener una
superficie para reflejar la luz y el contraste entre la zona de trabajo y el de la
pared, pueden realmente reducir el esfuerzo ocular. Las principales
caracteristicas de la iluminacion que se deben tener en cuenta en el trabajo son
la distribucion y la ubicacion de las luces, la intensidad, el brillo y la combinacién
de la luz artificial y la luz solar.
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Es decir, el alumbrado debe disefiarse con cuidado para dar una iluminacién
adecuada sin producir deslumbramientos, se debe reducir el ruido al usar
superficies absorbentes al sonido siempre que sea posible, es necesario
controlar la temperatura acondicionando los salones, asi también como
conservar el ambiente sin polvo, ademas no hay que olvidar lo importante que
son los espacios, pues un salén pequefio con una cantidad grande de alumnos
provoca angustia y molestias al no haber espacios para que el maestro pueda
desplazarse hacia los asientos de los alumnos a solucionar dudas y observar el
trabajo realizado.

Otra condicién fisica que se debe mejorar es en los banos; en la cantidad de
espacio que se les asigna, asi como sus condiciones sanitarias ya que
contribuyen enormemente a definir las actitudes de los empleados. Pues el
orden y la limpieza producen una sensacién psicologica de bienestar. El
trabajador se siente seguro, trabaja con responsabilidad, se concentra en su
tarea y armoniza con el ambiente. El mantenimiento de las instalaciones y
edificios, forman parte de ese orden y limpieza.

Se podrian seguir mencionando mas condiciones fisicas necesarias en los
centros de trabajos, pues mejorar el lugar de trabajo es siempre una buena
idea. Sin embargo, el cambio en el ambiente de trabajo debe considerarse no
como una entidad independiente, sino asociandolo con las relaciones

interpersonales entre empleados y directivos.

3.1.2 Ascendencia de puestos en el escalafon:

Consiste en una secuencia de puestos de trabajo destinada a constituir un
légico proceso de desarrollo y promocion. El concepto de ascendencia de

puestos en el escalafén es Gtil en diversas circunstancias:
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1) En el reclutamiento de nuevos empleados, al mostrarles las oportunidades a
largo plazo de hacer carrera, ademas de las oportunidades a corto plazo de
su trabajo inicial.

2) En la retencién de los empleados calificados, cuya identificacion con su
institucién mejora con un esquema de promocién.

3) Para enfocar de manera légica y coherente el desarrollo del personal.

El proceso de promocién coadyuva a la conciliacion de las calificacicnes del
empleado con las necesidades del puesto de trabajo. Tiene, ademas, otras

aplicaciones en los estudios de salarios y sueldos, la calificacion de los
empleados, etc.

Los centros de trabajo utilizan un plan de clasificacion de los puestos de
trabajo, como base para establecer las diferencias de remuneracion y los
sistemas de promocion. Es corriente admitir que la ascendencia de puestos en

el escalafén se corresponde con las exigencias del puesto de trabajo y que la
situacion mejora con la experiencia.

La ascendencia de puestos en el escalafén es una secuencia de puestos de
trabajo a lo largo de la vida de una persona. La ascendencia que comienza en
un oficio o profesion suele permanecer toda la vida.

La carrera jerarquica recibe mayores recompensas tangibles que la
profesional, es decir, mayor salario, mejor despacho, mas satisfacciones y mas
publicidad. Por tanto, el profesional esta sometido a cierta presion para alcanzar
los mismos beneficios que recibe el directivo.

El hombre que permanece en la profesién tiene otras oportunidades de
promocion distintas de las jerarquicas. Algunas de éstas, por ejemplo,
escribiendo libros, pronunciando conferencias, publicando trabajos, etc.
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La mayor satisfaccién que los docentes tendran en el futuro sera el ser
estimulados en sus trabajos y crecer en el desarrollo de nuevas habilidades.
Los mismos incentivos se contestan de manera diferente por las distintas
personas. No solamente difieren en lo que buscan en sus empleos, sino
también difieren en la facilidad con que sus motivos se satisfacen. Un individuo,
motivado a alcanzar una profesion, puede parecer satisfecho y descansar en
sus laureles después de una sola promocién. Otro, también motivado por las
necesidades de posicion, puede presentar una lucha aparentemente insaciable
de progresar en la jerarquia de la institucion donde trabaja ya sea porque
obtiene placer del acto de luchar por progresar o quiza por ser un medio de
lograr ventajas socioecondmicas mas grandes. Sin duda, diferencias como
estas deben tomarse en cuenta para comprender la motivaciéon humana.

Hay que mencionar, que los logros alcanzados en materia de calidad son
tomados en cuenta en la evaluacién del rendimiento e influyen de modo

determinante en las decisiones sobre promocion y aumentos de salario.

Existen pues, diversos puntos de vista, parametros y puntos de equilibrio,
para tratar de ajustar la relacion entre trabajo, ascendencia en el escalafon y
salario en una equitativa paridad, tanto para beneficio del empleador como del
empleado. A todo lo cual se afiaden las leyes estatales, los sindicatos como

persona juridica y la propia estructura econdmica de la institucion donde se
trabaja.

3.1.3 Ser reconocido como persona importante y necesaria:

El hombre tiene sed de reconocimiento, de sobresalir y ser apreciado por su
principal obra que es él mismo, el desarrolloc de sus capacidades y valores. Este
aspecto se manifiesta en la necesidad que el ser humano siente que le sean

reconocidas sus acciones y la colaboracion con el grupo en el que vive. La



43

necesidad de reconocimiento es bien conocida en la teoria psicolégica. Su
modalidad aparece como: la presion que reclama e! reconocimiento de un
esfuerzo realizado a favor de una persona o grupo. Esta presién aparece como
motivacion intima en innumerables situaciones de la vida humana. Es
esencialmente subjetiva, pero tiene una base objetiva.

E! docente tiene inquietudes personales y quiere que no se le trate como a
una maquina sin personalidad. Satisfacer sus anhelos en el trabajo equivale
también a ayudar al trabajador a sentir que los logros en su labor son
necesarios. Es cuestion de encauzar sus energias en forma satisfactoria y
productiva. Tendréa asi la impresion de que su trabajo es satisfactorio si lo
disfruta y/o siente que tiene un objetivo determinado y meritorio."Cuando se

reconoce y elogia un buen trabajo se infunde al trabajador respeto por si mismo

y por los otros”."?

Los maestros deben sentirse respetados como personas y reconocidos
también por su buen trabajo. El respeto es lo mejor para tratarlos como
profesionales. Cuando se sabe que se ha trabajado duro y que merecemos un
reconocimiento, lo deseamaos. De no ser asi las personas se sienten estafadas,
sin recompensa y poco valoradas. Con esto la energia y el animo decrecen y el

paso se vuelve lento. Por lo tanto, si los maestros no obtienen respeto y

reconocimiento, se volveran improductivos.

No hay que subestimar el poder de reconocimiento como fuente de
mativacion. Algunos estudios muestran que la gente trabaja mas arduamente
por reconocimiento que por dinero. De esta manera, el reconocimiento debe
darse tanto formal como informalmente. Para esto hace falta saber algunos
puntos importantes:




44

1) Debe darse positiva y publicamente para animar a los demas a que se
esfuercen en lo mismo.

2) Debe darse en un momento especial el reconocimiento.
La busqueda del reconocimiento tiene diversas formas:

1) Deseo de ser importante.
2) Afan de sobresalir.

3) Necesidad de llamar la atencion.

Muchas personas necesitan ser apreciados en el grupo de trabajo aunque
sea, en Ultimo caso, ostentando ciertos simboles de reconocimiento (como
medallas, titulos honorificos, hasta con ponerse cierta vestimenta) cuando no
dispone de otros méritos mas reales.

Las actitudes personales en el frabajo se determinan en alto grado por la
forma en que se satisfacen las necesidades de &l o ella. Si no tiene una opinion
muy alta del lugar donde trabaja y de la gente que lo dirige, tratara de
desquitarse rehuyendo su trabajo.

Si hay un sentimiento que el empleado necesita, es el de sentir que se le
aprecia por alguna de sus cualidades unicas. Cuando esto ocurre se incrementa
su sentimiento de pertenencia. Se comparten ideas, valores y metas. En la
medida en que se aprecia el valor de un individuo, se creara un ambiente de
respeto.

Por dltimo, es imporiante mencionar que el hombre tiene hambre de
reconocimiento, lo gue lo hace creador de visiones del futuro que le den sentido
a su trabajo y a su vida personal. Tiene hambre de encontrar un mejor camino
que lo valare y de trascendencia a su quehacer diario, pero esto sdélo lo logra en

la transformacién de su mundo familiar, laboral y de trabajo.



45

3.14 La remuneracion economica:

Para que un individuo pueda desarroliarse, en cualquier nivel cultural,
economico o politico, tiene que estar en posibilidad de satisfacer un minimo de
sus necesidades primarias. Para que pueda satisfacer sus necesidades

primarias tiene que cumplir con un minimo de necesidades econdmicas. Es
decir, debe tener ciertos ingresos.

Este desarrollo abarca las necesidades econdmicas y las posibilidades de su
satisfaccion, siempre en relacion con las necesidades de otros sectores. Por o
general, las necesidades estdn por encima de las posibilidades de su
satisfaccion. Cuando las necesidades superan a las posibilidades de su

satisfaccion, decimos que existe una descompensacion negativa,

La presion que se siente por el poder econémico, surge como una
motivacion saludable, para las actividades productivas. En nuestra sociedad, el
dinero es un medio de intercambio. E! dinero es poder. Pero después, el poder
econbmico en algunos casos, se convierte en una finalidad por si misme. En la

medida en que esta presion se apodera de los sujetos, éstos pierden sus
escrupulos.

Seguido encontramos personas que se lamentan de su trabajo, y que si no
fuera por la motivacién extrinseca del salario, dejarian de trabajar. Hay que
recordar que los salarios no son compra del trabajo o remuneracion adecuada,

sino mas bien honorarios, en el sentido etimolégico de “gajes de honor”.

El salario o sueldo a percibir, por razones de trabajo, debe ser en funcién
exclusiva de; las tareas que realiza, el tiempo en que las realiza y la actividad
realizada. A partir de este conjuntc de elementos la empresa tiene que
desarrollar una politica de remuneracion equitativa y racional, y tratar de

conservar un equilibrio en la relacién trabajo-retribucién.
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Una politica de salarios bien administrada, es la base para la estabilidad de
una empresa, mediante motivaciones que influyan en el comportamiento
positivo del individuo.

Si se les pregunta, casi todos los sujetos diran que el dinero es el factor
primordial para sentirse contentos en su puesto de trabajo. Esta es una de las
razones que frecuentemente da la gente para dejar un empleo y tomar otro.
Pero si se examinan estrechamente las razones, se hallara que pocos
trabajadores se separan de su emplec a menos que estén descontentos por

una causa mas personal y no simplemente por los ingresos que perciben.

Aunque las personas quiza expongan sus quejas en funcion del dinero, algo
mas debe también andar mal. Los incentivos financieros por si solos casi nunca
bastan para asegurar un estado de animo elevado y un trabajo desempefiado
de manera perfecta. Hay otros factores que no son monetarios que también
adquieren una importancia creciente que conviene investigar.

3.1.5 Seguridad de permanencia en el trabajo:

La seguridad de permanencia en el trabajo consiste en tener una posicién lo
mas estable posible en lo laboral y en lo econémico. Cuando la mayoria de la
gente se enfrenta con alguna amenaza para su bienestar, hace lo que sea
necesario para evitar el perjuicio. La amenaza puede surgir de factores como la
pérdida de empleo o de un medio de trabajo estable y familiar. Asi, en diversos

grados la gente se comporta para preservar su seguridad.

Maslow hace referencia a la necesidad de una persona de tener una
existencia generalmente ordenada, en un medio estable que este relativamente

libre de amenazas que pongan en peligre la seguridad de la existencia de dicha
persona.
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Las personas inconformes con su actual trabajo experimentan miedo e
incertidumbre con un cambio de trabajo; sin embargo, hay que considerar que
el miedo a transcurrir el resto de nuestra vida en labores que no nos
recompensan, disminuye nuestra dignidad o la debilita, Tienen miedo de
cometer una equivocacion grave pues el trabajo que ahora tienen puede no ser

todo lo que quisieran que fuera pero las cosas podrian estar peor.

Es posible, por ejemplo, que la persona insegura pueda ser inducida a
utilizar otros motivos o ensefiada a anticipar satisfaccion de conductas en

apariencia antagénicas a su motivo de seguridad.

En muchas instituciones se manejan planes dirigidos a lograr la seguridad de
los empleados (pensiones, hospitalizacion y seguros) y la politica de la empresa
protege a los empleados de despidos y cambios arbitrarios de trabajo. Sin
embargo, aun cuando esos planes se difunden por todas partes, estan lejos de
ser universales; debido a esto, es posible observar diferencias muy notables en
la conducta de los empleados, que presumiblemente se deben en parte a sus
diferentes necesidades de seguridad.

Desde el punto de vista de la seguridad los trabajadores no ven de manera
igual una misma situacion; o sobreestiman o subestiman los hechos. Los
trabajadores antiguos y experimentados, son mas reticentes al cambio y por
tanto, cualquier enmienda o nueva disposicién en el trabajo no es bien recibida.
En general se aferran a sus propios métodos y procedimientos y se dejan llevar
por la llamada fuerza de costumbre. Lo contrario sucede con el principiante o el
joven que por ser dinamico, es mas arriesgado, no mide los peligros y trata de

adaptarse a cualquier nueva situacion.

La resistencia al cambio depende en mayor 0 menor grado de la percepcion
de los hechos, de los sentimientos hacia la organizacién, de la disminucion del

grupo de situaciones de inseguridad y no certeza. Los grupos de trabajo se
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sensibilizan extremadamente a su estabilidad e ingresos. Maslow afirma que €l
trabajo es mas cdmodo cuando es predecible pues existe una sensacion de
seguridad en lo que se conoce y es familiar.

En la actualidad conservar un empleo es algo serio. El hecho de construir
un desarrollo profesional dentro de la estructura de una institucion es una tarea
agotadora pues los niveles de productividad son importantes. Para conservar el
empleo es necesario mantenerlos, y para avanzar, aumentarlos; ademas se
deben perfeccionar las habilidades y mejorar la calidad. Pues hay que tener
presente que jel trabajo da trabajo!.
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CAPITULO 4

REALIDAD DE LOS DOCENTES DE
LA ESCUELA PREPARATORIA No. 2
DE LA U.A.N.L. Y LOS FACTORES
QUE INFLUYEN COMO MOTIVANTES
PARA UN BUEN DESEMPENO

LABORAL

Para sacar la muestra representativa que se utilizd para realizar este trabajo,
se tomé de un total de 176 maestros de la Escuela Preparatoria No. 2 el 15%,
los cuales reunen las siguientes caracteristicas:

-Ser maestros de tiempo completo, medio tiempo 0 maestros por horas.

-Laborar en la Escuela Preparatoria No. 2 de la UAN.L.

-Desempenar sus actividades en cualquiera de los tres turnos,

Por lo tanto, la muestra se basa en una seleccion aleatoria de 26

maestros. La edad de los encuestados esta comprendida dentro de un rango de
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34 anos en adelante y su estado civil s el siguiente: 22 son casados, 3 solteros
y 1 viudo.

Es importante mencionar que este trabajo trata de responder a la
siguiente interrogante: ;Cudles son los factores que influyen como motivantes
para un buen desempefio laboral en los docentes de una escuela del nivel
medio superior? Lo que he logrado y ahora expongo a consideracion de los
lectores, es una aproximacion que no agota todas las posibles respuestas pero
que arroja datos que pueden ser de gran ayuda para responder a la
interrogante explicada anteriormente.

La informacién se recabé por medic de una encuesta aplicada en el mes de
noviembre y ha sido analizada a través de los siguientes ejes:
1) Datos generales.
2) Situacion laboral del docente.

3) Principales factores o condiciones motivantes en los maestros.

A continuacion se analiza el primer eje de estudio: Datos generales, que nos

ayuda a tener una idea de las caracteristicas de los docentes encuestados.

4.1 Datos generales

4.1.1. Profesion del docente

De acuerdo con los resultados de la encuesta se observa una diversidad
entre las profesiones de los catedraticos encuestados como se puede apreciar
en el siguiente cuadro.



Cuadro 1: Profesion del docente
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PROFESION CANTIDAD PORCENTAJE

Lic. en Educacion Media 1 3.85% —
Lic. en Derecho 6 23.1%

Lic. en Psicologia 3 11.55%
Lic. en C. Sociales 1 3.85%

Lic. en Admon. de Empresas 2 7.7%

Lic. en C. de la Comunicacién 3 11.55%

Lic. en Trabajo Social 2 1.7%

Maestro normalista 2 71.7%
—Ingeniero 4 15.4%
Contador Publico 2 7.7%
Cuadro 2: Profesién del docente por género

PROFESION FEMENINO | PORCENTAJE | MASCULINO | PORCENTAJE

Lic. en Educacién Media B - 1 3.85%
Lic. en Derecho 2 7.7% 4 15.4%
Lic. en Psicologia 3 11.55% X T
Lic. en C. Sociales 1 3.85% _ _
Lic. en Admén. de Empresas _ _ 2 7.7%
Lic.en C. de la

Comunicacion : 1e5% - -
Lic. en Trabajo Social 2 7.7% _ _
Maestro normalista 1 3.85% 1 3.85%
Ingeniero 2 7.7% 2 7.7%
Contador Publico 1 3.85% 1 3.85%

4.1.2 Edad del docente

et
-~
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La edad de los maestros que integran la muestra esta determinada por el
siguiente rango. El primer rango comprende a los docentes de 34 a 44 afios de
edad, la proporcion €s de 38.5%; el segundo rango es el de mayor proporcién:
46.2%, en éste se encuentran los maestros que oscilan de 45 a 55 afios de
edad; el tercer rango tiene una proporcién de 15.4% y en éste se encuentran los
maestros de 56 afios en adelante,

Grafica 1
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4.1.3 Sexo del docente

Se refleja un indice superior aungque no muy marcado en el sexo femenino
57.75%, con respecto al sexo masculino, 42.35%; probablemente por el hecho
de gue en la actualidad la participacion de las mujeres en la produccion

econdmicamente activa es mayor que hace algunos arios.

Grafica 2
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Segtin los datos que reflejan las encuestas sobre ¢l estado civil del maestro,
tenemos lo siguiente: la mayor parte esta casada, 84.7%; el 11.556% aun no ha

contraido nupcias y el 3.85% son viudos.

Grafica 3
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Segun los datos que proporcionaron los encuestados sobre su nivel
socioecondmico se refleja que el 84.7% pertenece al nivel medio; el 11.5% se
encuentra en el nivel bajo y el 3.8% no contesté la pregunta.

Grafica 4
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4.1.6 Numero de personas que dependen economicamente del docente

El término “dependientes” se refiere no sélo al numero de hijos, sino a
cualquier persona que dependa econémicamente del docente. Segun los
resultados que reflejan las encuestas tenemos que del 30.8% de los docentes
dependen econdémicamente 4 personas; del 26.6% dependen 2 personas; del
11.5% dependen 3 personas; del 3.8% 1 persona; del 3.8% 5 o mas; el 7.7%

pertenece a los que no tienen compromisos con personas dependientes y el
15.4% no contestaron la pregunta.

Grafica 5
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4.1.7 Nivel de escolaridad del docente
Segun este aspecto, se puede apreciar que los resultados de las encuestas
proyectan un 61.6% con grado de maestria; un 34.6% con nivel de licenciatura

y un 3.8% con normmal superior.

Los resultados muestran probablemente que los maestros desean ser
recategorizados y estar acordes a la Visién U.A.N.L. 2006.

Grafica 6
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Nivel de escolaridad del docente
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4.2 Situacioén laboral
4.2.1 Antigiiedad

En cuanto a este aspecto y como parte del analisis, se establecieron 4
intervalos de incorporacion para facilitar los datos de esta investigacion.

Grafica 7
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4.2.2 Actividades simultaneas a su profesion docente
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Segun las respuestas dada en la encuesta, se obtuvo la siguiente
informacion: el 80.85% de los maestros trabaja unicamente en el nivel medio

superior; el 11.5% tiene actividades simultaneas y el 7.7% no contesto.

Grafica 8
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4.2.3 Ingresos economicos

De acuerdo con los resultados de la encuesta sobre este aspecto, se llega a
lo siguiente: el 53.9% de los docentes respondié que los ingresos obtenidos por
su trabajo académico representan su totalidad; el 34.65% contestdé que
representan la mitad aproximada de sus ingresos totales y el 11.5% respondié

que representan un ingreso insignificante (ver grafica 9).

Grafica 9
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Llamé mucho la atencion que el 80.85% no contestara esta pregunta,
probablemente por miedo a expresar sus sentimientos; el 15.4% quedé en la
opcion de otros, donde el 7.7% externd la falta de motivacion; con el mismo

porcentaje 7.7% se manifestd que otro motivo es el sueldo; por dltimo, el 3.85%

respondid que por su nivel dentro del escalafén (Ver cuadro 3).

Cuadro 3: Motivos de estar a disgusto

MOTIVOS NUMERO DE MAESTROS PORCENTAJE
Nivel dentro del escalafén 1 3.85%
No contesto 21 80.85%
Otros 4 15.30%
Total 26 100.00%

4.2.5 Responsables del malestar laboral
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Al igual que en el aspecto anterior el 84.7% no contestd la pregunta; el 7.7%
afirmé que los directivos son los responsables; el 3.85% senald que el sindicato
y el 3.85% indicé la opcicn otros (ver cuadro 4).

Cuadro 4: Responsables del malestar laboral

RESPONSABLES NUMERO DE MAESTROS PORCENTAJE
Directivos 2 7.70%
Sindicato 1 3.85%
Otros 1 3.85%

No contestd 22 84.60%
Total 26 100.00%

4.3 Principales factores o condiciones motivantes en los maestros.
4.3.1 Factores que consideraba motivantes para un buen desempeiio

laboral al incorporarse a la docencia.

Muchas pudieron ser las causas que eran motivantes para un buen
desempeno laboral en sus inicios en la docencia, se eligieron 12 posibles

factores para que el encuestado optara por la que mas representara su
percepcion en esa época.

Después de analizar las respuestas de los encuestados se llegd a la
conclusién de que en esa época el factor motivante que tuvo mayor porcentaje
era la remuneracion economica con un 30.8%; el siguiente factor era colaborar
en la transformacién de la sociedad con el 23.1 %; con el 19.25% se menciona
la seguridad de permanencia en el trabajo; después tenemos la misma
proporcion para los que eligieron las relaciones adecuadas con los comparieros
y directivos y la ascendencia de puestos en el escalafdn con el 7.7%

respectivamente y por ultimo tenemos la misma proporcion para tres factores: la
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de ser reconocido como persona importante; las condiciones fisicas del lugar y
la asistencia a cursos de actualizacion con un 3.85% cada una (ver cuadro 5).

Cuadro 5: Factores que consideraba motivantes para un buen desempeno
laboral al incorporarse a la docencia

FACTORES ENCUESTAS PORCENTAJE
Remuneracion economica 8 30.8%
Colaborar en la
transformacion de la 6 231%
sociedad
Seguridad de permanencia

: 5 19.25%
en el trabajo
Relaciones adecuadas con
] 2 17%
los companeros y directivos
Ascendencia de puestos en
2 77%
el escalafon
Ser reconocido como
I 2 3.85%
persona importante
Condiciones fisicas del lugar 1 3.85%
Asistencia a cursos de
| 1 3.85%
actualizacion
Total 26 100.00%

4.3.2 Factores motivantes en la actualidad para un buen desempeiio
laboral.

Es importante analizar los resultados de los factores motivantes en la
actualidad para un buen desempefio laboral para posteriormente contrastarlos
con los resultados obtenidos en el punto 4.3.1 y determinar si han permanecido

o se han modificado a través del tiempo.
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Segun los resultados obtenidos en las encuestas se determina lo siguiente:
los factores motivantes para un buen desempenio laboral en |la actualidad estan
en la siguiente proporcion: el 46.2% afirma que !a remuneracion economica es
su mayor factor motivante; el 19.25% sefiala la seguridad de permanencia en el
trabajo; el 15.4% la asistencia a cursos de actualizacion; el 7.7% eligié colaborar
en la transformacién de la sociedad y el 3.85% respectivamente para dos
factores: los estimulos econémicos y las relaciones adecuadas con los

companieros y directivos; el 3.85% no contesté esto Ultimo aspecto (ver cuadro 6).

Cuadro 6: Factores motivantes en la actualidad para un buen desempeiio

laboral
FACTORES ENCUESTAS PORCENTAJE

Remuneracion economica 12 46.20%
Seguridad .de permanencia 5 19.25%
en le frabajo

Asiste'ncia'ja cursos de & 15.40%
actualizacion

Colaborar er-w' la | 5 7.70%
transformacion de a sociedad

Relaciones adecuaslas c.:on 1 3.85%
los companeros y directivos

Estimulos econémicos 1 3.85%
No contesto 1 3.85%
Total 26 100.00%
L

Al comparar los dos cuadros de cuales son los factores que consideraba
motivantes para un buen desempefio laboral al incorporarse a la docencia y
cudles factores considera motivantes en la actualidad se aprecia lo siguiente
(ver cuadro # 7): la proporcion mayor en las dos columnas es la remuneracién
econdémica, la misma proporcion 19.25% la recibe la seguridad de permanencia

en el trabajo; llama la atencién el cambio de motivacion al inicio de la profesion
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respecto a colaborar en la sociedad 23.1% pues en la actualidad decrece
considerablemente a un 7.7%:; lo mismo sucede con las relaciones adecuadas
con los compafneros y directivos pues tenia un 7.7% y en la actualidad se tiene
un 3.85%, caso contrario son la asistencia a cursos de actualizacion pues en los
inicios de su profesion tenian un 3.85% de importancia y en la actualidad han
aumentado a un 15.4%; el factor ser reconocido como persona importante en
los inicios de su profesién tenia una importancia del 3.85% en la actualidad ha
desaparecido como motivanie; lo mismo sucede con la ascendencia de puestos
en el escalafon que los primeros afios tenia un 7.7% de importancia y en la
actualidad ya no; las condiciones fisicas del lugar en los inicios eran
importantes y en la actualidad no, probablemente porque el docente ya se
acostumbré a ellas; los estimulos econémicos no eran importantes en su inicio y
en la actualidad tienen un 3.85% de importancia.

Cuadro 7: Cuadro comparativo de los factores motivantes para un buen

desempefio laboral al inicio de su profesion y en la actualidad.

FACTORES

FACTORES
MOTIVANTES
AL INICIO DE SU
PROFESION

PORCENTAJE

FACTORES
MOTIVANTES
ENLA
ACTUALIDAD

PORCENTAJE

Remuneracion econdémica

8

30.80%

12

46.2%

Seguridad de permanencia en el
trabajo

5

19.25%

5

19.25%

Colaborar en Iz transformacion de la

sociedad

23.10%

7.70%

Ser reconocido como persona
importante

3.85%

Refaciones adecuadas con las
companeros y directivos

7.70%

3.86%

Ascendencia de puestos en el
escalafén

7.70%

Condiciones fisicas del lugar

3.85%

Asistencia a cursos de actualizacion

3.85%

15.40%

Estimulos econémicos

- =] ]

3.85%

No contesté

3.85%

Total

100.00%

100.00%

4.3.3 Tipo de condiciones ofrecidas por la institucion para desarrollar la
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docencia

Segun los resultados reflejados en las encuestas sobre este punto tenemos
que el mayor porcentaje (57.70%) considera que las condiciones ofrecidas por
la institucion para desarrollar la docencia son regulares; el 38.50% manifiesta

que son adecuadas y el 3.85% que son excelentes (ver grafica #10).

Grafica 10
Condiciones ofrecidas por la institucion para desarrollar la docencia
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4.3.4 Criterio central de prestigio académico en el centro de trabajo.

Es importante preguntar a los docentes ¢ Cudl es el criterio central de prestigio
académico en su centro de trabajo y cual deberia ser a juicio de los maestros,
para darnos cuenta del contraste en el ser y el deber ser que perciben.

En cuanto al criterio central de prestigio académico en el centro de trabajo, se
observa lo siguiente: el 30.8% de los maestros afirman que se le da a la
obtencion de grados académicos; el 26.9% senala la preferencia de los
estudiantes; el 11.55% la obtencion de estimulos y tambien el 11.55% a la
obtencion de premios y distinciones; el 7.7% al liderazgo entre colegas; también
el 7.7% se refiere a la ubicacién en el tabulador; y por uitimo el 3.85% afirma la
ocupacion de cargos directivos (ver grafica 11).

Grafica 11
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Criterio central de prestigio académico en el centro de trabajo
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4.3.5 Preferencia de los docentes sobre el criterio central de prestigio
académico.

Respecto a este aspecto los resultados muestran 1o siguiente: el 30.9%
refiere que la obtencién de grados académicos deberia ser el criterio central de
prestigio académico; el 26.7% sostiene que la obtencion de premios y
distinciones; la mayor parte (34.60%) afirma que la preferencia de los
estudiantes; el 3.90% que el reconocido liderazgo entre sus colegas y por UGltimo
un 3.90% indica que deberia ser la obtencién de estimulos.

Si hacemos un cuadro comparativo entre cual es el criterio central de

prestigio académico y cudl deberia ser, tenemos lo siguiente (ver cuadro 8).

Cuadro 8: Comparacién de criterios centrales de prestigio académico.
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¢CUAL ES EL 4CUAL DEBERIA
CRITERIOS CRITERIO QUE PORCENTAJE SER SEGUN LOS PORCENTAJE
RIGE? DOCENTES?
La obtencion de
. 8 30.90% 8 30.80%

grados académicos.
La preferencia de

7 26.70% 9 34.60%
los estudiantes.
Obtencion de
premios y 3 11.55% 7 26.70%
distinciones.
La obtencién de

3 11.55% 1 3.90%
estimulos.
El reconocido
liderazgo entre sus 2 7.70% 1 3.90%
colegas.
La ubicacién en el

2 7.70% _ _
tabulador.
La ocupacidon de

1 3.90% _ _
cargos directivos.
Total 26 100% 26 100%

Al hacer la comparacion de los criterios que la obtencion de grados académicos tiene en las
dos columnas, se aprecia que es €l mismo porcentaje, es decr, que ese aspecto si es
relevante tanto en el trabajo como en las preferencias de los docentes; en la preferencia de los
estudiantes 26.7% afima que es el que rige en el centro de trabajo y se eleva con un 34.60%
que refiere que se le debe dar més importancia; en la pimera columna en la obtencion de
premics y distinciones un 11.55% afimma que es lo que nige en la UAN.L, mientras que en la
columna dos se eleva en un 26.7% como criterio que deberia tomarse mas en cuenta; la
obtencidn de estimulos en la primera columna refiere un 11.55% mientras que en ka segunda
sblo se manifiesta con un 3.90%;el reconocido liderazgo entre sus colegas sefiala 7.70%
mientras que en la segunda se desploma con un 3.90%; la ubicacion en el tabulador
solamente aparece en la primera columna pues los maestros no la consideran importante en
cuanto a sus preferencias; por Ulimo, también la ocupacion de cargos directivos Unicamente
aparece en la primer columna, pues los maestros tampoco la sefialan como importante.

4.3.6 Lo que le agrada de su trabajo.
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Segln las respuestas arrojadas en las encuestas respecto a este punto,
tenemos lo siguiente: se sefiala un mismo porcentaje (19.25%) para la opcion
“experimentar interacciones sociales con los comparieros de trabajo” y también
para la opcidn “otros” donde especifican como opciones con un 7.70% “la
interaccion con los alumnos” y un 11.50% “la satisfacciéon personal y
profesional”; la mayor parte de los maestros (23.10) especifica que lo que mas
le agrada de su trabajo es el “reconocimiento”; el 15.40% menciona ‘la
estabilidad de la empresa”; el 7.70% refiere “las vacaciones”; y por ultimo, el
3.80% eligié “el salario”; es importante mencionar que el 11.55% no contesté la
pregunta (ver grafica 12).

Grafica12
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4.3.7 El significado del trabajo para el docente.
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Este ultimo aspecto, segun los resultados reflejados en las encuestas
aplicadas, sefala lo siguienie: la mayor parte, es decir, el 38.5% de los
maestros refieren como significado del trabajo, la experiencia profesional; el
segundo lugar lo ocupa la satisfaccion de ser util; el tercer con un mismo
porcentaje el (11.55%) lo ocupan “la participacién en el devenir social de su
pais” y “foro para expresarse y manifestar lo mejor de si”; el siguiente lugar lo
ocupa “el sentido de dignidad personal” con el 7.70% y en dltimo lugar tenemos
“la integracion comunitaria” con el 3.85%; cabe mencionar que el 3.85% no

contesté la pregunta ( ver grafica 13).

Grafica 13
El significado del trabajo para el docente
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La motivacion es un tema que le interesa a mucha gente porque sostiene la
fuerza de accion psicologica y sefiala su direccion. A través de una encuesta
llevada a cabo entre los sujetos de estudio se obtuvieron resultados de gran
interés y utilidad para identificar los factores que influyen como motivantes para

un buen desempefio laboral en los docentes de una escuela del nivel medio
superior.

Los datos obfenidos reflejan los siguientes resultados con respecto a las
hipotesis que sustenta esta tesis:

1.- Hipétesis: “Las optimas condiciones fisicas del centro de trabajo son un
incentivo para estimular la productividad en los empleados”.

Respecto a esta primera hipotesis y de acuerdo a las encuestas se encontrd
que tanto al inicio de su labor docente como en la actualidad este factor refieja

un 3.85% por lo cual es irrelevante como motivante para un buen desempefio
laboral.

2 - Hipétesis: “La ascendencia de puestos en el escalafén es un incentivo
para estimular la productividad de los empleados”.

De acuerdo con la comparacion de los cuadros respecio al inicio de su
incarporacién a la docencia y en la actualidad, aparece esta hipétesis con un

7.70% de importancia, por lo cual el docente lo considera irrelevante como
motivante para su buen desempefio laboral.

3.- Hipotesis: “El deseo de ser reconocido como persona importante o valiosa
€s un incentivo para elevar la productividad de los empleados”.

Este factor en los inicios de Ja profesion (docencia) tenia una importancia del
3.85% y en la actualidad ha desaparecido como motivante.
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4.- Hipdtesis: “Tener buen salario es un incentivo para mejorar el desempefio
laboral de los empleados”.

Los resultados que reflejan las encuestas aplicadas sobre esta hipétesis
dejan ver que el 46.20% se vio influenciado por ella; indicando que es el factor
de mayor incidencia en la muestra estudiada y el mas importante para los
docentes.

5.- Hipétesis: “La seguridad en el trabajo, es decir, la permanencia en él es

una motivacion en los empleados para un buen desempefio laboral”.
Tras haber inventariado, por medio de una encuesia, los principales factores

influyentes en la eleccion de la docencia se puede apreciar que este es otro

factor incidente, pues el 19.25% lo sefiala como motivante.

RECOMENDACIONES
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A continuacién se presentan algunas sugerencias para ser tomadas en
cuenta por el personal directivo de la institucién que fue objeto de estudio y que
servirian para desarrollar una motivacion intrinseca y extrinseca.

Cursos de desarrollo motivacional para definir sus valores y metas.

2. Retroalimentacion, pues la persona objeto de estudio debe conocer sus
resultados directamente de su jefe.

3. Darles mas auioridad a los individuos en su trabajo e invitarlos a
participar en decisiones complejas.

4. Mostrar a los maestros que hay interés por ellos y que se desea conocer
coma pueden mejorar las condiciones.

5. Procurar que los ascensos sean internos y externos.
Manifestar publicamente el reconocimiento de trabajadores bien
desempenados.
Mantener actualizado al personal a través de cursos.
Proporcionar remuneraciones equitativas.
Dar a los trabajadores la categoria y la sensacién de importancia que
necesitan tener.

10.Favorecer que el empleado visualice sus propias aportaciones.

Esto dependera fundamentalmente de que las autoridades que fungen como
directivos en la institucion las lleven a cabo y proporcionen a los maestros la

ayuda y motivacion necesarias para seguir buscando su desarrollo y superacion
personal.
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Abstraccion: Operacidn mental por la que se considera aisladamente y en su
esencia una parte de la realidad.

actitud: Disposicién de animo manifestada exteriormente.

afectivo: Perteneciente o relativo a |la pasion del animo, especialmente amor o
carifio.

ambiente: Condiciones o circunstancias de un lugar que son favorables para
las personas que estan en él.
aptitud: Cualidad que hace gue un objeto sea apropiado o apto para un fin.
Idoneidad para obtener y ejercer un empleo o cargo.
aspiracion: Deseo 0 anhelo y la cosa deseada. Pretension o proyecto.

atribucion: Asignacion de hechos o cualidades basandose en conjeturas.

autoridad: Prestigio reconocido a una persona por sus conocimientos o
cualidades.

aversion: Odio, repugnancia, antipatia.
categorizacion: Grupos en que se pueden clasificar distintos objetos.
Condicion social de una persona o categoria dentro de una
profesion.
colegiado: Dicese del individuo que perienece a una corporacion.
Tribunal u érgano directivo constituido por varias personas con
iguales poderes.
conciencia: Propiedad del espiritu humano de reconocerse en sus atributos
esenciales y en sus modificaciones. Conocimiento exacto y
reflexivo de |as cosas. Asumir algo.
congruentes: Adecuados, coherentes.

deviene: Sucede, sobreviene. La realidad entendida como proceso o cambio.

emérito: Persona que se ha retirade de un cargo y sigue disfrutando de algun
beneficio o recompensa.

enajenacion: Desposesion, privacion de algo. Sacarse fuera de si.

encauzar: Encaminar, dirigir por buen camino un asunto o una discusion.
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energia: Eficacia, poder, virtud para obrar. Fuerza de voluntad, vigor y teson
en la actividad.

estancamiento: Detencion del curso de una persona o cosa.

estimulo: Lo que incita a obrar, Lo que desencadena una reaccion funcional
en un organismo.

etimologia: Parte de la linglistica que estudia el origen de las palabras, su
significado y su evolucion.

exponente: Que presenta algo para que pueda ser visto. Explicar el sentido de
algo.

frustracion: Privacion de lo que se esperaba. Molestia.

generalizar: Hacer comun o general algo. Abstraer lo comon y esencial.
Ampliar, extender. Tratar en comun cualquier asunto.

habito: Modo de proceder adquirido por la repeticion de actos iguales o
parecidos. Facilidad que se adquiere por la practica regular de algo.

impulso: Fuerza, empuje.

incentivo: Lo que mueve a realizar alguna cosa.

inexorable: Que no se deja vencer por ruegos.

innato: Connatural, congénito.

innovacion: Lo que es nuevo.

interés: Valor intrinseco de una cosa. Provecho, utilidad.

inventario: Lista de los bienes de una persona o entidad.

lucida: Dicese de la persona clara en el razonamiento y en las expresiones.
meritorio: Digno de premio. Aspirante administrativo.

meta: Finalidad, aspiracién.

monografia: Estudio o tratado sobre un asunto de tema muy concreto y
fimitado.

morosidad: Dilacién, lentitud.
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motivacién: Motivo o causa para algo.
motrices: Que mueven o generan movimientos.

moviles: Movibles. Movedizos, inestables o poco firmes. Aguello que mueve a
una cosa.

necesidades: Falta de lo que es necesario para vivir. Indispensables.

neutralizar: Debilitar el efecto de una causa por la concurrencia de otra
diferente u opuesta.

oneroso: Molesto, pesado. Que supone carga u obligacion.

oposicion: Procedimiento selectivo por el que se cubren determinados cargos
entre varios opositores.

panorama: Aspecto general de un tema o asunto.
percibir: Comprender una cosa. Cobrar, recibir.

personalidad: Conjunto de cualidades o caracteristicas de cada persona
qgue la hace distinta de las otras. Persona destacada.

perspectiva: Manera en que se enfocan las cosas para apreciarlas
adecuadamente.

potencial: Fuerza, poderio.

preconiza: Que elogia o recomienda publicamente.

prestigio: Influencia, autoridad, ascendiente. Estimacion, renombre.

proceso: Accion de ir hacia delante. Transcurso del tiempo.

promocion: Accion de elevar a una persona a una dignidad o empleo superior.

prorrogar: Continuar, dilatar, extender una cosa por un tiempo determinado.
Suspender, aplazar.

rango: indole, clase, categoria.
rasgo: Peculiaridad, nota distintiva. Accion notable y gallarda.
reto: Dicho o hecho con que se amenaza.

rol: Papel que desempefa alguien en un asunto.
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satisfaccién: Accion y efecto de complacer o realizar completamente un
deseo 0 apetito. Solucionar o dar respuesta a una dificuitad,
duda o pregunta.

sensibilidad: Capacidad de las personas para experimentar afectos y
emociones.

solvencia: Capacidad para cumplir un compromiso moral.

trasciende: Que atraviesa un determinado limite.

vertiginoso: Apresuramiento anormal de la actividad de una persona.

vision: Punto de vista particular sobre un asunto.

visualizacién: Formacion en la mente de una imagen visual de un concepio
abstracto. Imaginacion con rasgos visibles de aigo que no se

tiene a la vista.

vitales: De suma importancia.
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ENCUESTA

Estimado maestro:
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Salicito a usted, de la manera mas atenta, unos minutos de su tiempo para
responder el cuestionario que a continuacion se presenta. El objetivo central de
este trabajo es determinar cuales son los factores que influyen como motivantes

para un buen desempefio laboral en los docentes de |la Preparatoria No. 2.

Tenga usted por seguro el tratamiento andénimo de respuestas y se le
agradece de antemano su colaboracion.

1.- Profesién

2.-Edad 23a33 34a44 45 a 55 56 en adelante
3-Sexo F_ M___ 4.-Estado Civil

5.- Antigiedad como docente enla UA.N.L .

6 .- Nivel Socioceconémico alto medio bajo

7.- Nimero de personas que dependen economicamente de usted
8.- Nivel de escolaridad del docente

Normal Superior titulado pasante
Licenciatura titulado pasante
Maestria titulado pasante
Doctorado titulado pasante

9.- Se desempena en otro trabajo ademas de la profesiéon docente si no
puesto

lugar

10.- Los ingresos que usted obtiene por su trabajo académico en esta
institucion, representan:

___Latotalidad de sus ingresos

__Lamitad aproximada de sus ingresos totales

__Uningreso insignificante en comparacion con lo que percibe por
otras actividades laborales que realiza

11.- Esta a disgusto en su trabajo por su situacién laboral
si no
(Si contesté si, responda la pregunta 12 y 13)

12.- Causas de estar a disgusto

__Las funciones que hago ___Ellugar lejano y de dificil acceso
__ Losjefes ___Las criticas de mis familiares o
___Los compadieros de trabajo amigos con respecto a mi trabajo

___Minivel dentro del escalafén  __ Otros
___FElsueldo Especifique

___El horario de trabajo
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13.- Puede culpar a algo o alguien en particular, como responsable(s) de su
malestar en el trabajo ;A qué o a quién?

____Familiares
____companeros de trabajo
___directivos
___sindicato
___ ofros

especifique

14- Cuando fue contratado como docente qué factores consideraba motivantes
para un buen desempeno laboral (Ordene en un rango del 1 al 12 de
mayor de mayor a menor importancia).

Condiciones fisicas del lugar

Estimulos econbmicos

Ascendencia de puestos en el escalafén

Ser reconocido como persona importanie

Remuneracion econémica

Seguridad de permanencia en el trabajo

Pension

Relaciones adecuadas con los compafieros y directivos
Asistencia a cursos de actualizacién

Vacaciones

Colabarar en la transformacién de la sociedad

Imitar a algan miembro de |a familia que trabaja &n la docencia
otros especifique

L]

15.- En la actualidad ;qué factores considera que influyen como motivantes
para un buen desempefio laboral? (Ordene en un rango del 1 al 10 de
mayor a menor importancia).

__Condiciones fisicas del lugar
__ Estimulos econémicos
___Ascendencia de puestos en el escalafén
___Ser reconocido como persona importante
___Remuneracion econdmica
___Seguridad de permanencia en el trabajo
___Pensién
___Relaciones adecuadas con los comparieros y directivos
___Asistencia a cursos de actualizacion
Vacaciones
Colaborar en la transformacion de la sociedad
Imitar a alglin miembro de la familia que trabaja en |a docencia
__ otros especifique
16.- Considera usted que las condiciones que ofrece la institucion para
desarrollar la docencia son:
excelentes_
adecuadas

regulares

—_—
—
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insatisfactorias

17 .- En su trabajo ;cual es el criterio central de prestigio académico?

___La preferencia de los estudiantes
____Elreconocido liderazgo entre sus colegas
____Laocupacion de cargos directivos
____Laobtencion de grados académicos
____La obtencidn de premios y distinciones
___La obtencién de estimulos
___Laubicacidn en el tabulador
____Laantigiiedad

___ Otros especifique

18.- En su opinidn 4 cual deberia ser el criterio central de prestigio académico?

__lLa preferencia de los estudiantes
__Elreconocido liderazgo entre sus colegas
___Laocupacion de cargos directivos
__Laobtencion de grados académicos
__lLa obtencidn de premios y distinciones
____La obtencion de estimulos
__La ubicacion en el tabulador
__Laantigiedad
___ Ofros especifique

19.- ;Qué es lo que mas le gusta de su actual trabajo?

___Reconocimiento
___ Promocion
Salario
Experimentar interacciones sociales con el propio jefe
Experimentar interacciones sociales con las companeros de trabajo
___Tener buenas condiciones fisicas en el trabajo

___Estabilidad de la empresa

__ Vacaciones

__ Semana inglesa

__ Pensién

____Seguro de hospitai

___Ninguna de las opciones especifique

20.- Este trabajo significa para usted

___Independencia psicolégica
__ Experiencia profesional
__Foro para expresarse y manifestar lo mejor de si
___Satisfaccion de ser util
____Sentido de 1a dignidad personal
___Relaciones valiosas
___Integracién comunitaria agradable y estimulante
___Participacion en el devenir social de su pais



__Autodescubrimiento y autoestima
___Ubicacién social

__ Estructuracion del tiempo

____Un soporte mientras encuentra algo mejor
__Oto especifique
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