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Resumen

Esta investigacion pertenece al area de la psicologia organizacional y pretende
identificar cuéles son los principales motivadores del profesor de educacion superior,

asi como establecer alguna relacion entre la motivacion y el desempefio docente.

Se realiz6 una revision a la bibliografia existente en el tema de motivacion y
desempefio, para identificar puntos en comun entre las diferentes teorias y lograr asi la
creacion de un instrumento que permitiera conocer los principales motivadores del
docente de posgrado, y la elaboracion de un marco tedrico que sustente la

investigacion.

Como resultado de dicha investigacion bibliografica fue posible el disefio de
un instrumento de evaluacion de motivos, el cual en conjunto con un instrumento de

evaluacion docente hicieron posible el cumplimiento de los objetivos planteados.

Los resultados sefialan que si existen factores comunes de motivacion en los

docentes de posgrado, los cuales guardan relacion con su desempefio.
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CAPITULO 1 INTRODUCCION

1.1 Induccidn al trabajo

México como otros paises ha dirigido su atencién a distintos procesos de
calidad que buscan mantener un proceso de mejora continua, para el cual es necesario
el completo soporte de las subunidades que conforman la empresa en cuestion, lo que
nos lleva a una pregunta basica que el hombre ha hecho desde hace mucho tiempo
atréas ¢Qué puedo hacer para motivar al personal e impulsarlo para obtener un buen

desempefio?

Esta investigacion busca identificar las preferencias motivacionales de los
docentes, y detectar posibles relaciones entre dichas preferencias con el desempefio
percibido por los alumnos, para de esta forma dar una aportacion desde una

perspectiva teorica y practica.

El capitulo uno muestra los puntos principales que originaron el interés del
presente trabajo de investigacion, asi como una justificacion y pertinencia del tema,
se plantean las hipotesis asi como las preguntas de investigacion, los objetivos y las

delimitaciones y limitaciones de la investigacion.

El marco tedrico de la investigacion, es revisado en el capitulo dos, ahondando
en el tema de la motivacion y de la evaluacion del desempefio desde sus antecedentes,

principales teoricos e investigaciones sobre dichos temas.

Durante el capitulo tres se explican los aspectos metodoldgicos de la

investigacion, entre los cuales se encuentran el método utilizado, la descripcion de los



participantes y del escenario donde se lleva a cabo la investigacion, asi como los
instrumentos utilizados, el procedimiento llevado a cabo y la forma de analizar los
datos.

Los resultados de la investigacion, se muestran en el capitulo cuatro, asi como
la discusion de los mismos con el fin de familiarizar al lector con los hallazgos

obtenidos.

El capitulo cinco presenta algunas conclusiones que se generaron durante el
proceso y termino de la investigacion proponiendo usos practicos de la informacion

obtenida y posibles lineas de investigacion para futura exploracion.

1.2 Objetivos

Obijetivo general

Busca identificar las preferencias motivacionales de los docentes de Posgrado
de la Facultad de Ciencias Politicas de la Universidad Autonoma de Nuevo Leon
(UANL), y detectar la relacion entre dichas preferencias con el desempefio docente

percibido por los alumnos
Obijetivos especificos

Disefiar un instrumento que sirva para identificar la preferencia de los docentes

en cuanto a su motivacion.

Conocer los factores que motivan a los docentes de posgrado de la Facultad de
Ciencias Politicas con el proposito de contar con elementos para promover su

bienestar y buen desempefio.

Investigar la relacion entre las dimensiones motivacionales y el desempefio de

los docentes de Posgrado de la Facultad de Ciencias Politicas.



1.3 Justificaciéon

En México como en otros paises se vive actualmente una situacion de
globalizacion que exige constantemente estar inmersos en un proceso de mejora
continua, donde la frase de Tom Peters “distinto o extinto” (Peters, 2005 pp. 23) cobra
sentido como slogan para las empresas del siglo XXI.

El alto nivel de competitividad al que las organizaciones se enfrentan dia a dia
ha hecho que la atencion se dirija a encontrar maneras de prestar un servicio de

calidad, entendiendo como calidad.

Varios gurus organizacionales han comenzado su busqueda por el secreto del
éxito empresarial llegando a conclusiones muy similares. Collins (2006) busco
identificar cuéles son las empresas que lograron dar el salto de buenas a
sobresalientes, para detectar cuales son los factores necesarios para alcanzar dicha
transformacion, llegando a las siguientes conclusiones un lider con humildad y
voluntad, identificar a los individuos capaces de la empresa y sacar a los incapaces,

afrontar las dificultades sin perder la fe y disciplina.

Peters (2005) en su busqueda de como desarrollar el talento identifico ciertas
caracteristicas que distinguian a las personas y a los proyectos que realizan,
encontrando por respuestas las siguientes: la importancia de correr riesgos,
distinguirse en el trabajo, entrar a la competencia globalmente y hacer que el trabajo

importe.

Nordstrom y Ridderstrale (2008) en su libro Funky Business resaltan la

importancia de la creatividad, innovacion, competitividad, acceso a la tecnologia,
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escuchar a los clientes y a quienes estan en contacto con ellos, como la tUnica forma de

mantenerse vigentes en el mundo globalizado.

Lo que estos tres gurls organizacionales tienen en comun es que buscan
revolucionar la empresa, tratan de identificar claves que aseguren que la organizacion
daré buenos resultados incrementando las ganancias reduciendo los desperdicios, pero
todas esas claves para el éxito tienen una constante se necesita del apoyo de las

subunidades que componen la empresa.

Estos gurus reconocen la importancia de tener gente en la institucion que sepa
trabajar en equipo, genere ideas, proponga, disfrute de su trabajo viéndolo como un
reto o una posibilidad de crecimiento profesional. Por esta razén es que una
investigacion que busque dar respuesta a cuales son los factores que mas motivan al

empleado y su relacion con el desempefio posee pertinencia.

En México es una realidad que hasta ahora los intentos por motivar a los
docentes se han dirigido principalmente al aspecto econémico mediante bonos o
compensaciones, tales como los programas de estimulos de la Universidad Autonoma

de Nuevo Leon y de la Secretaria de Educacion.

Considero de importancia que se revise esta forma de motivar, ya que existen
diferencias individuales que causan que unas personas sean mas susceptibles que otras
a diversos motivadores, ademas este tipo de programas de estimulos y
compensaciones presentan otro grave problema, no todas las personas son sujetos de
los programas de estimulos por no contar con una base o planta, por lo que no se

trabaja con ellos en el ambito de la motivacion.

Al cumplir con los primeros dos objetivos de la presente investigacion se

lograria tener las bases para iniciar otros programas de motivacion que pudieran
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adecuarse segun las diferencias individuales y que pudieran alcanzar a la totalidad de

los docentes contaran o no con la base.

El tercer objetivo abre las puertas a utilizar este mismo programa para motivar
docentes en el campo de la mejora continua y de la implementacién de instituciones
de calidad, pues darian lugar a nuevas formas de mejorar el desempefio de los
docentes.

1.4 Hipdtesis y Preguntas de investigacion

Hipotesis

H; Los docentes que eligen como motivador la dimension de proceso presentan un

mejor desemperio percibido por los alumnos

Ho Los docentes que eligen como motivador la dimensién de proceso no presentan un

mejor desempefio percibido por los alumnos.

Preguntas de investigacion

¢Existe algiin motivador comun de los docentes de posgrado propios de la naturaleza

de su trabajo?

¢Existe alguna relacion entre el principal motivador del docente y su desempefio?
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1.5 Delimitaciones y limitaciones

El trabajo se realiz con docentes del &rea de posgrado de la Universidad
Auténoma de Nuevo Ledn Facultad de Ciencias Politicas y Administracion Publica en
Monterrey, Nuevo ledn México, durante el semestre Agosto —Diciembre 2010.

La principal limitacion del estudio es el reducido nimero de participantes, y el
estar dirigido a una sola Facultad de la Universidad Autonoma Nuevo Ledn.
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CAPITULO 2 MARCO TEORICO

2.1 Motivacion

2.1.1 Antecedentes

La motivacion ha generado el interés de distintos investigadores a lo largo de
la historia, quienes se han preocupado por descubrir cuéles son los motivos que
generan los comportamientos, asi como identificar cuales son las principales factores

que inspiran al ser humano a luchar por alcanzar las metas deseadas.

Las investigaciones acerca de la motivacion se han dirigido a contestar
preguntas tales como por qué elegir determinadas metas sobre otras que dirige nuestro

comportamiento.

Una de las primeras ideas acerca de la motivacion que los psicélogos lograron
identificar fue la utilizacién de los instintos, los cuales se pueden definir como

“patrones innatos de comportamiento determinados biolégicamente en lugar de ser

aprendidos” (Feldman, 2002 p. 346).

Desde el enfoque del instinto tanto el hombre como los animales nacen
programados con conductas que sirven para asegurar su sobrevivencia. Una de las
dificultades del estudio del instinto es que no se logré llegar a un acuerdo de cuantos y
cuéles son los instintos primarios, entre los tedricos que intentaron explicarlo se
encuentran McDougall (1908) y Bernard (1924). La mayor dificultad a la que se
enfrentd el enfoque del instinto fue que no se logré explicar el por qué de los patrones
especificos de comportamiento, tampoco se hacia referencia alguna a los

comportamientos aprendidos (Feldman, 2002).

Una vez que la teoria de los instintos fue rechazada, los psicologos

continuaron con sus investigaciones para encontrar una razén de las motivaciones,
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dando lugar al enfoque de la motivacion por reduccion de pulsiones. Este enfoque
menciona que cuando alguna necesidad bésica, biologica fundamental no es satisfecha
surge una pulsion por satisfacerla, tal es el caso del tener hambre y consumir algun
refrigerio (Feldman, 2002).

La pulsion es una tension o excitacion emocional que activa el
comportamiento con el fin de satisfacer alguna necesidad. Las pulsiones pueden ser
basicas o secundarias segun la necesidad que trata de satisfacer.

Cuando los investigadores del tema de la motivacion ahondaron en el enfoque
relativo a la reduccion de pulsiones lograron dar explicacion acerca de como las
pulsiones primarias motivan el comportamiento, sin embargo no fueron capaces de
explicar conductas dirigidas a mantener o a aumentar el nivel de excitacion, tal como
sucede con la curiosidad, o bien con la busqueda de emociones. Por estas causas surge
la explicacion de la homeostasis, un proceso por el cual la persona hace lo que estéa en
su poder para mantener un optimo nivel de funcionamiento, lo cual se logra mediante

la correccion de las desviaciones en su estado interno balanceado.

2.1.2 Aproximacion conceptual

Existen distintas definiciones de la motivacion, pero todas ellas convergen en
que es un proceso que tiene cierta fuerza y direccion, las cuales sirven como motor
para que las personas puedan realizar sus actividades y alcanzar sus metas. La
motivacion cuenta de tres elementos esenciales: la intensidad es el cuanto se esfuerza
la persona, la direccion se refiere a hacia donde iran dirigidos los esfuerzos, cuales
seran las metas de la organizacion y la persistencia cuanto tiempo se mantiene el

esfuerzo.

Segun Robbins (2004) una de las décadas mas importantes para el desarrollo

de la investigacion de la motivacion fue en 1950, en la cual surgen 3 grandes teorias
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las jerarquias de necesidades de Maslow, la teoria X y la teoria Y, y la teoria de los

dos factores.

2.1.3 Teorias de la motivacion

En esta seccidn se revisaran las principales teorias de la motivacion a lo largo
del tiempo. Entre las teorias revisadas se encuentran la teoria de las necesidades de
Maslow, teoria x y teoria y de McGregor, .1.3.3 Teoria de los dos factores, la teoria
ERC, la teoria de las necesidades de McClelland, la teoria de la evaluacion
cognoscitiva, la teoria de la fijacién de metas, la teoria del reforzamiento, la teoria del
flujo, la teoria de la equidad, la teoria de las expectativas, los motivadores del entorno
laboral y los motivadores del contenido del trabajo.

2.1.3.1 Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow

La teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow, es quizas la mas conocida
de las teorias de motivacion, dicha jerarquia estipula que existen cinco necesidades,
las cuales se encuentran en un determinado orden debido a que es necesario satisfacer
una necesidad inferior para que la siguiente necesidad en orden superior se vuelva

dominante.

La necesidad mas basica es la fisiologica, la cual se relaciona principalmente
con las necesidades de alimentacion, es decir hambre y sed, necesidades de abrigo,
sexo Yy algunas otras relacionadas con necesidades de caracter organico (Maslow,
1970).

La siguiente necesidad es la de seguridad la cual se caracteriza por establecer o
contar con una proteccién tanto fisica como emocional evitando ambos tipos de dafos,

mientras que la tercera necesidad es la social, en la cual se busca satisfacer las
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necesidades de afecto, en este punto se vuelve importante el formar parte de un grupo,
contar con la aceptacién y amistad de otros.

La cuarta necesidad es la de estima, necesidad que busca satisfacer tanto
factores internos como externos de la estima, tales como respeto por uno mismo,

autonomia, posicién, reconocimiento, atencion.

La quinta necesidad es la de autorrealizacion, en la cual se destaca ese
impulso, e interés en llegar a transformarse en aquello que uno es capaz de ser, esta

necesidad se enfoca en el crecimiento y desarrollo del potencial personal.

Una de las caracteristicas de la teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow
es que una vez que se han satisfecho razonablemente las necesidades mas basicas
dejan de motivar, por lo que la siguiente necesidad se vuelve mas dominante. Se
podria utilizar metaforicamente el camino que un individuo recorre al subir de los
escalones mas cercanos al piso hasta llegar a la cima y quedar satisfecha

completamente (Ivancevich, 2006).

Desde el punto de vista de Maslow para lograr motivar a una persona hay que
detectar en qué punto de la jerarquia se encuentra, para de esa forma buscar satisfacer
las necesidades de ese nivel y prepararse para los niveles superiores de la jerarquia
(Maslow, 1970).

Maslow dividio sus 5 necesidades en dos grupos, ubicando las necesidades
fisiologicas y de seguridad como el orden inferior; mientras que las necesidades
sociales, de estima y de autorrealizacion pertenecian al orden superior. Esta division
surge para identificar las necesidades que gratifican a una persona internamente, en

este caso las necesidades de orden superior, de las necesidades que tienen un origen
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mayoritariamente externo como lo son las necesidades de orden inferior (Robbins,
2004).

2.1.3.2 Teoria X y la teoria Y
Douglas Mcgregor postulé dos puntos de vista sobre los seres humanos uno
negativo llamado la teoria X y otro positivo llamado la teoria Y (McGregor, 1975).

De acuerdo con la teoria X existen cuatro premisas basicas:

A los empleados no les gusta el trabajo, siempre que exista la posibilidad de

evitarlo lo haran

Como no les gusta el trabajo, es necesario obligarlos, controlarlos o

amenazarlos.

Los empleados rehusan responsabilidades por lo que buscan seguir

instrucciones formales siempre que puedan.

Los empleados prefieren su seguridad antes que otros factores, por lo que

mostraran pocas ambiciones.

De acuerdo a la teoria Y también existen cuatro premisas:
Para los empleados trabajar es tan natural, como descansar o jugar.
Las personas se dirigen y se controlan al comprometerse con los objetivos.
La persona comdn aprende a aceptar y a pedir responsabilidades.

La capacidad de tomar decisiones innovadoras no es exclusivo de puestos

administrativos, sino que esta difundida entre toda la poblacién.

Una de las cosas que McGregor infirié de su teoria en relacion con la teoria de

Maslow, es que en la teoria X dominan las necesidades de orden inferior; mientras que
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en la teoria Y se asume que dominan las necesidades de orden superior. McGregor fue
un fiel creyente por conviccion de que la teoria Y es méas valida que la teoria X por lo

que proponia la toma de decisiones, puestos estimulantes y con responsabilidad con el
fin de aumentar la motivacion laboral de los empleados (McGregor, 1975).

2.1.3.3 Teoria de los dos factores

Frederick Herzberg propuso la teoria de los dos factores también conocida
como la teoria de la motivacion e higiene. Partiendo de la idea de que existe una
relacién basica entre el individuo y su trabajo y que por lo tanto su actitud puede
ejercer influencia en el éxito o fracaso (Robbins, 2004).

Buscando contestar a la interrogante de qué quiere la gente en su trabajo,
Herzberg comenzo a investigar pidiendo a las personas que describieran ampliamente
situaciones en las que se hubiesen sentido excepcionalmente bien o mal con su puesto
(Robbins, 2004).

Herzberg (1967) concluyé mediante las respuestas clasificadas que existia una
gran diferencia en la contestacion dada por las personas cuando se sentian bien de
cuando se sentian mal, dando por conclusion que ciertas caracteristicas se relacionaron
constantemente con la satisfaccion laboral, mientras que otras se relacionaron con la

insatisfaccion.

Los factores intrinsecos, tales como los logros, reconocimiento, el trabajo en
si, la responsabilidad, el progreso y el crecimiento se relacionaron con la satisfaccion;
se considerd que los entrevistados que se sentian bien con su trabajo se atribuian a si
mismos estos factores. Por otra parte los entrevistados que manifestaron insatisfaccion
mencionaban factores extrinsecos tales como la politica y administracion de la
compaiiia, supervisidn, relaciones con el supervisor, condiciones laborales, salario,
relaciones con los compafieros, vida personal, relaciones con los subordinados, estatus

y seguridad (Ivancevich, 2006).
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Tomando como base los datos arrojados por la investigacion Herzberg sugirié

que lo contrario de la satisfaccién no es la insatisfaccion, tal como tradicionalmente se

pensd. Es decir al eliminar las caracteristicas insatisfactorias de un trabajo, no

convierte automaticamente dicho trabajo en un trabajo satisfactorio (Herzberg, 1967).

Herzberg postul6 que tomando como bases sus resultados puede decirse que

existe un continuo doble, es decir la satisfaccion con su opuesto la no satisfaccion y la

insatisfaccion con su opuesto no insatisfaccion.

De acuerdo con Herzberg los factores que producen satisfaccion laboral son
distintos a los que producen insatisfaccion, trabajar en eliminar los factores de
insatisfaccion seria util para mantener tranquilos a los empleados, mas no para
motivarlos. Herzberg llamo factores de higiene a aquellos que cuando se encuentran
en la medida adecuada no producen insatisfaccion, aungque tampoco estaran

satisfechas.

2.1.3.4 Teoria de ERC
Alderfer realizd una revision de la jerarquia de necesidades de Maslow para
que concordara mas con las investigaciones empiricas originando lo que ahora se

conoce como teoria ERC.

En esta teoria Alderfer asegura existen tres necesidades basicas: existencia,
relacion y crecimiento. La necesidad de existencia hace referencia a los requisitos
materiales de subsistencia, las cuales se integran en lo que la teoria de Maslow se

conoce como necesidades fisiologicas y de seguridad (Ivancevich, 2006).
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Las necesidades de relacion hablan principalmente de ese deseo de formar y
mantener vinculos personales importantes, este tipo de deseos requieren del estatus,
contacto con los demas para satisfacerse y se relacionan con mencionado por Maslow
en la necesidad social y el factor externo de la necesidad de estima. Las necesidades

de crecimiento explican el interés interno y la basqueda por un desarrollo personal.

La teoria ERC tiene algunas otras diferencias significativas con la teoria de las
necesidades de Maslow. En primer lugar Alderfer mencioné la existencia de tres
necesidades en lugar de cinco, ademas de sugerir la posibilidad de que una persona se
encuentre en dos 0 mas necesidades activas en un mismo tiempo, y que en caso de no
lograr satisfacer las necesidades superiores se incrementa el deseo de satisfacer las
necesidades inferiores. Mientras que la teoria de Maslow destaca cinco necesidades,
las cuales se explican mediante una piramide o progresion rigida mostrando un
ordenamiento inflexible en el que es necesario satisfacer una necesidad inferior para

pasar a una superior (Robbins, 2004).

La teoria ERC considera una dimension de frustracion y regresion, la cual
surge en situaciones en las que una necesidad superior se ve frustrada, causando un
incremento en los deseos de la persona para satisfacer alguna necesidad inferior; un
ejemplo de esto es que una persona con poco trato social incrementa su deseo por
conseguir mas dinero. Esta teoria da una mayor flexibilidad, dando lugar a otras
variables tales como educacion, antecedentes familiares y ambiente cultural del

individuo (lvancevich, 2006).

2.1.3.5 Teorias de las necesidades de McClelland

McClelland formul6 una teoria de las necesidades “enfocandose
principalmente a tres aspectos la necesidad de logro, la necesidad de podery la
necesidad de afiliacion, los cuales desde su postura se asocian directamente con
conceptos del aprendizaje” (Ivancevich, 2006, p. 147). La primera de ellas describe la
necesidad de las personas por sobresalir de entre la multitud, quienes luchan por

siempre tener éxito; la necesidad de poder nos habla de quienes buscan controlar a

21



otros, pues buscan que otros se conduzcan de maneras que normalmente no lo
hubieran hecho; finalmente la necesidad de afiliacion describe a personas que
muestran interés en generar y desarrollar relaciones amistosas y cercanas
(McClelland, 1971).

McClelland lleg6 a la conclusion de que existen personas con una gran
capacidad de hacer cosas debido a su impulso irresistible por triunfar, personas que
describié como grandes realizadores. Estas personas se distinguen de otras por su
deseo de triunfar y por siempre buscar hacer mejor las cosas, prefiriendo situaciones
en las que recaiga en él la responsabilidad de encontrar solucion a los problemas, éstas
son las personas con necesidad de logro (nLog).

Existen otro tipo de personas que prefieren un ambiente de competencia y
posicion debido a que les interesa el prestigio y ganar influencia mas que en
manifestar un desempefio eficaz, éstas son las personas que muestran la necesidad de
poder (nPod) y muestran fuertes deseos de ejercer su influencia en otros, disfrutando

en todo momento de estar a cargo (McClelland, 1971).

La necesidad de afiliacion es quizas la que menos interés a causado a los
investigadores de la motivacion, esta clase de individuos prefieren ambientes
cooperativos que les facilite hacer amigos antes que entrar en competencias, se

caracterizan por buscar relaciones de comprension reciproca.

Robbins (2004) plantea que es posible elaborar algunas predicciones
sustentadas gracias a la cantidad de investigacion que se han realizado sobre la
necesidad de logro, especificamente en relacion con el desempefio laboral. En los
resultados de tales investigaciones se demostro que las personas con un nivel alto de
necesidad de logro prefieren ambientes laborales con responsabilidades,
retroalimentacion y grado mediano de riesgos, segln las investigaciones este tipo de

personas tienen éxito en actividades empresariales.
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2.1.3.6 Teoria de la evaluacion cognoscitiva

La teoria de la evaluacion cognoscitiva menciona que cuando las
organizaciones utilizan las remuneraciones extrinsecas para recompensar un
desempefio superior las remuneraciones intrinsecas disminuyen. Es decir que cuando a
una persona se le comienza remunerar mas extrinsecamente por un trabajo interesante

que realiza ocasiona que surja una pérdida de interés en la tarea.

Esto ultimo pudiera sonar como una idea descabellada, o carente de
explicacion, pero no es asi. Los resultados a la situacion antes mencionada obedecen a
que el individuo sufre de una pérdida de control sobre su comportamiento por lo que

disminuye su motivacion intrinseca anterior al evento.

Esta teoria ha obtenido apoyo de diversos estudios, sin embargo ha sido muy
atacada por la metodologia con la que se realizaron los estudios, ya que la mayoria de
estos fueron realizados en estudiantes donde la situacion de dejar de dar los estimulos
externos no podria aplicarse en una empresa. Hoy en dia se detecta poco la utilizacion
de la teoria pues en la mayor parte de las empresas la compensacion por un buen

desempefio suele ser una constante.

En la practica laboral este tipo de teoria depende del nivel y del puesto con el
gue se esta tratando, en puestos en los que el trabajo es repetitivo y poco gratificante
da buenos resultados una remuneracién extrinseca, mientras que en puestos

administrativos y profesionales se ofrecen mas remuneraciones intrinsecas.

2.1.3.7 Teoria de la fijacion de metas
Desde 1960 surge el interés por buscar si el proponerse una meta especifica
puede servir como una forma de motivacion importante para la persona, Edwin Locke

fue el primero en proponer la importancia de las metas como un factor de motivacién.
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Las pruebas han apoyado esta teoria permitiendo afirmar que el planteamiento
de metas especificas aumenta el desempefio. Robbins mencioné como la misma meta
especifica sirve como estimulo interno ya que al tener un objetivo claro hace lo

posible por alcanzarlo (Robbins, 2004).

Existen dos factores clave para esta teoria, la aceptacion y la retroalimentacion;
cuando las metas son aceptadas se produce un desempefio mayor, y cuando se ofrece
una retroalimentacion sobre el avance hacia las metas y se detectan diferencias entre
lo que se ha hecho y lo que se quiere hacer la retroalimentacion potencializa el
desempefio, cuando la retroalimentacion es personal se convierte en el motivador mas
poderoso (Robbins, 2004).

2.1.3.8 Teoria del reforzamiento

Esta teoria se basa en un punto de vista conductista en el que se menciona que
el reforzamiento condiciona el comportamiento, esta teoria propone que no existe
necesidad de preocuparse por los procesos mentales sino por controlar el
comportamiento mediante el uso de reforzadores incrementando de esta forma la
conducta deseada. (Robbins, 2004).

Desde esta perspectiva se ignora el estado interior del individuo y solamente
toma en cuenta lo que sucede cuando ocurre el comportamiento que le interesa
reforzar. Aunque esta teoria no es propiamente una teoria de motivacion diversos
autores concuerdan en mencionarla como una explicacion mas a aquello que incita el

comportamiento. (Robbins, 2004).

2.1.3.9 Teoria del flujo

El flujo a diferencia de otras teorias de la motivacidn no presta especial
atencién a la meta u objetivos finales de la actividad, sino al proceso de la actividad
misma, cuando una persona esta tan absorta en determinada accion que se deja llevar

por el momento logrando una motivacion auténticamente intrinseca. Este momento de
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flujo brinda a la persona un estado de tranquilidad en el que puede dejar de lado sus
pensamientos y emociones, y cuando salen de ese estado de flujo suelen experimentar
sentimientos de gratitud por la experiencia obteniendo la satisfaccion. (Robbins,
2004).

Para lograr comprender mejor la teoria del flujo es necesario mencionar la
motivacién intrinseca, la cual segun Thomas es que surge cuando el individuo
manifiesta un auténtico interés por su trabajo, tratando de hacer cada vez mejor su
trabajo y sintiendo satisfaccion por realizarlo. La motivacion intrinseca genera
satisfaccion por el propio trabajo mas que por factores externos como remuneracion o

palabras de un jefe.

El modelo de la motivacion intrinseca de Thomas se compone de cuatro
componentes basicos: la libertad de decision, la competencia, el sentido y el progreso.
La libertad de decision es la capacidad de elegir las tareas mas significativas y de
realizarlas de la manera que le parezca mas apropiadas. La competencia es la
sensacion de logro, la capacidad de realizar las tareas que uno eligio. El sentido es la
oportunidad de perseguir aguello que se considera valioso de las tareas que realiza, y
el progreso es la sensacion que se adelanta a la consecucion de la finalidad de las
tareas (Robbins, 2004).

Una vez comprendidos estos elementos resulta mas sencillo explicar el flujo.
Si una tarea posee el componente del sentido las personas pueden mantenerse
concentradas en la tarea dejandola como prioridad, inclusive llegandole a robar tiempo
a otras actividades, una vez que se encuentra en el flujo el individuo debe decidir si
trabajara en esa tarea con sentido o en otra, y la competencia ayuda a alcanzar el
estado de flujo ya que al tener la capacidad de realizar la tarea no es necesario estar

demasiado concentrado para realizarla (Robbins, 2004).
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2.1.3.10 Teoria de la equidad

Esta teoria busca explicar la motivacion desde un punto de vista comparativo.
La mayor parte de los empleados buscan la forma de compararse con otros
compafieros de trabajo de la misma o de otras organizaciones. Esta comparacion toma
en cuenta lo que el individuo aporta al trabajo como esfuerzo, experiencia, educacién
y competencia contra el resultado, es decir su salario, aumentos, reconocimiento, para
posteriormente comparar la relacion de aportaciones y resultados con los demas
(Robbins, 2004).

Si se percibe que la relacion de aportacion - resultados es igual a la de otras
personas que consideramos importantes y con las que se realiza la comparacion se
puede decir que existe un estado de equidad; el problema comienza cuando se percibe

que la relacion es inequitativa, pues provoca tension por la desigualdad.

Segun Robbins el individuo puede realizar cuatro tipos de comparaciones: dos
de ellas parten del propio individuo el “yo interior” parte del empleado en otro puesto
dentro de la misma empresa o el “yo exterior” bien la experiencia del empelado en
otro puesto fuera de la empresa. Los otros dos tipos de comparaciones provienen del
otro, el otro interior toma en cuenta a otros individuos dentro de la misma empresa,
mientras que el otro exterior se compara con personas fuera de la organizacion del
empleado (Robbins, 2004).

2.1.3.11 Teoria de las expectativas

En la actualidad una de las teorias de la motivacion mas aceptada es la Teoria
de las expectativas propuesta por VictorVroom. Esta teoria sefiala el motor o empuje
de comportarse de una cierta forma depende de la magnitud de la expectacion de que
con el comportamiento vendra cierto resultado que el individuo encuentra
satisfactorio. Dicho de una forma mas sencilla la persona se sentird mas motivada a
esforzarse si piensa que por ello tendra alguna recompensa esperada (Ivancevich,
2006).
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La teoria se enfoca en tres relaciones: la relacion de esfuerzo y desempefio, la
relacién desempefio y recompensa y la relacion de recompensa y metas personales.
La relacion de esfuerzo desempefio es como se percibe que al realizar cierto grado de
esfuerzo se lograréd impactar positivamente en el desempefio; la relacion de
desempefio recompensa es el grado en el que el individuo considera se desempefio de
la forma adecuada para obtener el resultado deseado; y finalmente la relacion de
recompensa y metas personales muestra como las recompensas obtenidas satisfacen

las metas personales del individuo (Robbins, 2004).

Esta teoria ofrece una explicacion a por qué tantos trabajadores no estan
motivados y solamente realizan el minimo indispensable para continuar con su

trabajo.

En un primer momento es importante saber si al dar el mayor esfuerzo
propiciard el ser reconocido mediante la evaluacion de desempefio, ya que para
muchos empelados no es asi ya que el sistema de evaluacion de la empresa esta

disefiado para valorar factores que no afectan el desempefio.

En un segundo momento y partiendo de la idea de que el esfuerzo si permite
que las personas sean reconocidas en la evaluacion de desempefio surge un nuevo
dilema, ¢la organizacion premia el desempefio? En algunas empresas se recompensan
otras cuestiones ajenas al desempefio tales como antigiiedad, o la cooperacion o

“barbear” al jefe ocasionando que la relacidon desempefio recompensa sea vaga o nula.

Finalmente si la empresa reconoce el desempefio mediante la evaluacion y
premia los resultados de la evaluacion surge otra interrogante ¢las recompensas son
atractivas para el trabajador? Alguien puede esforzarse para conseguir un aumento y
recibir solo algunas palabras de reconocimiento, mientras que otra persona busca un
ascenso a un puesto con mayores responsabilidades y actividades mas interesantes y

recibir un aumento. Las necesidades del empleado pueden variar seguin sus
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expectativas, a diferencia de lo que se piensa equivocadamente de que todos los
empleados quieren lo mismo, la dificultad es que muchas veces existe poca libertad
para el administrador de asignar las recompensas (Robbins, 2004).

2.1.4 Aspectos motivadores del trabajo

2.1.4.1 Motivadores del entorno laboral

Los motivadores del entorno laboral son aquellos que pueden considerarse
como extrinsecos, no dependen de la persona sino de su entorno algunos de ellos son
el dinero, la estabilidad en el empleo, las oportunidades de ascenso, la promocion, las
condiciones de trabajo y las posibilidades de participacion en el trabajo.

El dinero es segun distintas investigaciones, tales como las de Luna y Tang
(2006) uno de los mas importantes resultados del trabajo, el cual puede utilizarse para
adquirir bienes materiales, asi como una forma de lograr obtener estatus y prestigio

social.

El resultado de varias investigaciones nos lleva a pensar que aunque el dinero
puede llegar a ser motivador para algunas personas no puede generalizarse, ya que
existen personas que no son motivadas por este factor, por lo que se necesita que la
gerencia utilice distintas estrategias de motivacion, tal como lo propuso Herzberg
(1967) puede llegar a ser incomodo y desmotivar si no se tiene pero una vez que se
alcanza deja de ser un motivador, conclusion que es compartida por distintos

investigadores Luna y Tang (2004) asi como Milkovich (2004).

La estabilidad en el empleo forma parte importante entre los motivadores del
entorno laboral, muchas personas buscan un trabajo estable que les de mayor

seguridad, especialmente en situaciones relacionadas con crisis y falta de empleos.
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Las oportunidades de ascenso y promocion es considerado como uno de los
factores motivacionales mas importantes en el trabajo, las personas buscan cubrir
ciertas expectativas planteadas al esforzarse para la consecucién de metas, y el ser
ascendido es considerado una forma de retribuir o reconocer el esfuerzo y habilidad
del empleado. Es importante mencionar que no a todas las personas les interesa
ascender, ya que conlleva una mayor responsabilidad, prefiriendo mantener su puesto

sin realizar cambios.

Las condiciones de trabajo son un factor que afecta directamente a la
motivacion, especialmente de forma negativa si no se cuenta con los materiales o
recursos necesarios para realizar el trabajo. Generalmente las condiciones de trabajo
suelen ubicarse en los ultimos lugares en la escala de valores o preferencia del
trabajador, a excepcion de aquellos trabajos en los que existe un alto riesgo fisico, por

lo que valoran mas las buenas condiciones fisicas del trabajo.

Para los empleados es muy valioso que las organizaciones les brinden
oportunidades de participar dentro de las decisiones que afectan directamente su
trabajo, dandole al empleado la posibilidad de satisfacer sus necesidades de

autorrealizacion y del control de su propia vida mediante la participacion en el trabajo.

El ultimo de los factores motivacionales del entorno laboral es el ambiente
social, el ser humano se motiva mediante su trabajo y contacto con otros seres
humanos, y el trabajo es una forma de interactuar con compafieros, clientes, etc. La
interaccidn es considerada uno de los principales motivadores, razon para darle
especial importancia al contacto que pueda tener el empleado en su lugar de trabajo.
Las investigaciones actuales han sugerido la importancia de revisar los grupos de
trabajo, en donde factores grupales tales como la cohesidn, la participacion, la
colaboracion, los objetivos comunes y la relacion con el lider juegan un papel

fundamental en la motivacién del empleado.
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2.1.4.2 Motivadores del contenido del trabajo

Dentro de los distintos estudios que se han realizado acerca de la motivacion se
han detectado caracteristicas intrinsecas del trabajo, entre ellas han sido consideradas
las caracteristicas de la tarea, la autonomia para realizar la tarea, las oportunidades de
utilizar conocimientos, habilidades y destrezas, asi como la retroalimentacion o
feedback.

Dentro de las caracteristicas de la tarea se pueden nombrar diversos aspectos
que componen la tarea, tales como el interés, la variedad y la significatividad. Si el
trabajo es interesante las personas tenderan a valorarlo ain mas los trabajos
interesantes son aquellas actividades que a la persona le gusta hacer por la actividad

misma.

La variedad hace referencia a que una persona que realiza distintos tipos de
actividades laborales dentro de su trabajo tiende a estar mas motivada, mientras que la
repeticion conduce a la monotonia y al aburrimiento. La significatividad tiene que ver
con como el trabajo produce un impacto en la vida de otras personas, dandole un valor
especial por la oportunidad de sentirse Gtil y de realizar un trabajo que considere

importante para si mismo y para los demas.

Otra caracteristica importante de la tarea es la autonomia, es decir la libertad
que tiene el empleado de tomar decisiones relacionadas con su trabajo, dicha
caracteristica no solo representa una mayor responsabilidad para el empleado sino que

cumple con un papel motivador.

La retroalimentacion también juega un papel especial en la motivacion, de
hecho puede llegar a considerarse como el mas motivador. Una definicion de
retroalimentacion es la proporcionada por Hackman y Oldhman “grado en que la
actividad laboral requerida por el trabajo aporta al individuo informacion clara y
directa sobre la eficacia de su ejecucion” (Hackman y Oldham, 1980, p. 80). La

retroalimentacion puede ser un gran motivador debido a que el empleado puede darse
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cuenta de que esta cumpliendo las expectativas esforzandose por mantenerse, o bien

darse cuenta de que puede mejorar y esforzarse por alcanzar las metas planteadas.

2.1.4.3 Constructos motivacionales personales

Dentro de los distintos estudios que se han realizado acerca de la motivacién se
han detectado caracteristicas intrinsecas del trabajo, entre ellas han sido consideradas
las necesidades y caracteristicas de la personalidad, los motivos, las expectativas y

valores metas, objetivos y autorregulacion.

2.2 Desempefio

Evaluar la calidad en el ambito de la educacion es un tema recurrente en
muchas Universidades de nuestro pais y del extranjero, dicho interés no es algo
completamente nuevo ya que se lleva trabajando en ello desde hace ya algunos afios

tal como lo manifiestan Garcia (1981) e Ibafiez (1981).

La necesidad globalizada de nuestro mundo actual, aunado a la creacion de
sociedades del conocimiento, y la intencién de lograr una mejora de la calidad del
sistema Universitario ha generado distintas investigaciones sobre el tema de calidad

en la educacion y desempefio docente.

Segun Mora (1991) existen distintas razones que muestran la pertinencia de las
investigaciones y el interés en evaluar la calidad de la Universidad, entre ellas se
encuentra el aumento del desarrollo econdémico, laboral y tecnoldgico, como una
respuesta a las exigencias del cliente es decir el alumnado, una labor de auto-
reflexion por parte de la Universidad y finalmente el aumento en costos de la
educacion por lo que es necesario que las Universidades mantengan controles de

calidad que justifiquen dichos gastos.
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2.2.1 Medicion del desempefio

La medicion del desempefio tiene una gran utilidad en la época actual, porque
sin importar el tipo de organizacion de la que se trate existen formas de medir,
documentar y mejorar procesos desde el surgimiento de distintos modelos de calidad
como los I1SO se inicio un camino hacia la documentacién de procesos, los cuales
siguen siendo la base para distintos modelos de calidad que surgen después, tales

como mejoras de proceso, Kaizen, mejora continua y reduccion de tiempos.

Para lograr que la empresa participe en cualquier proceso de mejora es
indispensable establecer algun sistema de medicion, tal como menciona Harbour “no
es posible mejorar lo que no se mide o que no se puede medir” (Harbour, 1999 pp. 7).
Para guiar el proceso de mejora continua es posible identificar cinco pasos: establecer
el proceso tal y como esta, calcular el esperado o ideal, determinar la diferencia,
disefiar solucién o propuesta de mejora y medir en las fechas sefialadas el nivel de

progreso.

Las mediciones de desempefio pueden ayudar a la empresa en distintos
ambitos tales como determinar en que nivel se encuentra actualmente la empresa,
establecer metas con base al desempefio actual, determinar la diferencia entre el nivel
real y el deseado, rastrear avances hacia la consecucion de metas, identificar areas de

oportunidad, hacer mejoras y planes para el futuro Harbour, 1999).

2.2.2 Métodos de medicion del desempefio

Con el fin de que las instituciones educativas logren alcanzar el nivel de
calidad deseado, y lograr mantenerse vigentes en un mercado tan competitivo, surge el
interés en disefiar métodos de evaluacion como una forma de generar conocimiento
respecto a cOmo se encuentra la institucion para posteriormente compararla con el

estado ideal.
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La evaluacion se considera como “la fase del proceso de planeacion educativa,
que consiste en la recoleccidn, organizacion y analisis de la informacion para emitir
juicios de valor” (Rocha, 1997, p. 54).

Existe una gran cantidad de autores que han trabajado acerca de la evaluacion
docente también conocida como evaluacion del profesorado. Los tipos de evaluacion
varian segun distintas instituciones, asi como la definicion de los indicadores que se
tomaran en cuenta, su periodicidad, la finalidad de la evaluacién y finalmente los
perfiles de los evaluadores.

En Espafia existen principalmente tres lineas de evaluacion de la educacion
superior, las cuales son la autoevaluacion institucional, la evaluacion
interinstitucional, y la evaluacidn del sistema a través de grupos de especialistas.
Ademas de estas lineas de evaluacion existen algunas otras que también se han
utilizado tales como la evaluacién por pares o colegas docentes, la evaluacion por
parte de los supervisores, la autoevaluacion, o la evaluacion realizada por los alumnos
(Rocha, 1997).

La informacidn que se recaba de la evaluacion que se lleva a cabo a través de
otros colegas, resulta valiosa por el profesionalismo del docente, pues es posible tomar
en cuenta las condiciones bajo las cuales se encuentran los docentes lo cual permite
identificar problemas y fortalezas que sirvan para lograr el mejoramiento de los
procesos, la desventaja de este tipo de evaluacion es la posibilidad de acuerdos dado al

tipo de relacién personal que puede existir al ser compafieros (Magafia, 2001).

La autoevaluacion es otra fuente de informacién que posee la ventaja de invitar
a la reflexion del docente, en donde redacta un informe acerca de su actuacion, o bien
mediante un cuestionario previamente elaborado. La principal ventaja de este tipo de

evaluacion es que involucra directamente a la persona que participa en el proceso,
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mientras que la desventaja radica en el nivel de objetividad y sinceridad del sujeto
(Gonzélez, 1994).

El alumno se encuentra en una posicion privilegiada al momento de brindar
informacidn respecto a los comportamientos del docente, ya que se trata de una
informacidn a la cual solo el alumno tiene acceso. La mayoria de las cuestiones
tratadas con el alumno guardan relacion con dedicacién del profesor, tipo de

interaccion que mantiene con ellos, capacidad de transmitir el conocimiento, etc.

La principal ventaja de la evaluacion realizada por alumnos es que permite una
retroalimentacion de forma concreta, constructiva y no agresiva, para dar ideas a los
docentes de codmo pueden mejorar. La desventaja radica en que en ocasiones se
preguntan cosas a las cuales el estudiante no tiene acceso o desconoce (Fernandez,
1991).
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CAPITULO 3 METODO

En este capitulo se presenta el método para el desarrollo de la presente
investigacion. La forma como sera presentada la informacion sera comenzando por
describir a los participantes, posteriormente se hablara del escenario, instrumentos
utilizados, el procedimiento y la forma como se llevo a cabo el andlisis de datos.

3.1 Tipo de investigacion
Segun la manipulacién de las variables la investigacion es de tipo ex post facto de tipo
descriptivo porque el fendmeno estudiado ya ocurrié de manera natural, es decir en un
ambiente no controlado, por lo que se procedio a la recoleccion de datos para su

posterior analisis.

3.2 Participantes
Universo: totalidad de los maestros de posgrado de la Facultad de Ciencias

Politicas de la UANL, dicha planta docente se encuentra formada por 30 maestros.

Muestra: considerando que el universo es pequefio, es decir de 30 elementos se

decidio tomar en cuenta a todos para la investigacion.

3.3 Caracterizacién de la muestra

Para elegir la muestra formada por 30 docentes, se considerd6 como requisito
para participar en esta investigacion que los docentes de tiempo completo o por
contrato impartieran clase en el area de posgrado de la Facultad de Ciencias Politicas

y Administracion Publica de la Universidad Auténoma de Nuevo Leon.
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Las caracteristicas que se tomaron en cuenta para caracterizar a la muestra

fueron las siguientes:

Género

B Femenino ™ Masculino

Figura 1. Grafica de participantes por género.

En la investigacion participaron cuatro docentes de género femenino y

veintiséis docentes de género masculino.

Rangos de edad

m23-35afios M36-45afios M46 0mas

Figura 2. Grafica de participantes por rangos de edad.

El 47% delas personas que participaron se encuentran en un rango de edad

entre 46 o0 mas afos de edad. La edad oscilo entre los 25 y 74 afios.
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Antigliedad docente

H0-1/2 HE11/2-3afios HE3-6afios LI70mas

50%

Figura 3. Grafica de participantes por rangos de antigiiedad docente.

El 50% de los participantes tienen una antigtiedad docente de 7 0 mas afios
debido a la naturaleza del puesto desempefiado, como docentes de posgrado es
deseable que tengan experiencia previa como docentes.

Grado académico obtenido

E Doctorado Maestria

53%

Figura 4. Grafica de participantes por grado académico obtenido.

El posgrado cuenta con un 53% de docentes con doctorado mientras el otro
47% tiene estudios de maestria, esto para cumplir con lo plasmado en el reglamento

de posgrado de que el docente debe tener al menos el grado académico que imparte.
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3.4 Escenario

La investigacion se llevo a cabo en el area de posgrado de la Facultad de
Ciencias Politicas y Administracion Publica de la Universidad Auténoma de Nuevo
Ledn que es una Institucién publica de educacion superior. Dicha Facultad se
encuentra ubicada en Praga y Trieste en Residencial las Torres en el complejo
educativo de Unidad Mederos en Monterrey, Nuevo Ledn México.

La investigacion se realiz6 durante el semestre Agosto — Diciembre 2010, se
tomaron en cuenta los docentes que se encontraron participando en el area de

posgrado de la Facultad durante ese tiempo determinado.

3.5 Instrumentos

Para la presente investigacion se utilizaron dos instrumentos, uno de ellos
titulado Instrumento de Evaluacion de la Docencia (ver anexo 1) tomado de la autoria
de la Universidad Anahuac de Mérida Yucatan, quien lo comparte en el libro de
Rueda y Diaz (2010).

Dicho instrumento posee pertinencia por estar disefiado para evaluar docentes
de posgrado, y estar enfocado a medir el desempefio docente y categorizar dicho
desempefio en cuatro categorias: desempefio adecuado, desempefio regular,

desempefio con carencias y desempefio inadecuado.

Este instrumento fue disefiado, piloteado y utilizado en la Universidad
Anéhuac con el fin de dar soporte a ciertos cambios y ajustes a los planes y programas
de estudio, asi como dar seguimiento a las capacidades y actualizaciones de su planta

docente.
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El instrumento cuenta con veintiocho reactivos, a los cuales se les responde
utilizando una escala Likert de cinco opciones de respuesta las cuales corresponden a

nunca, casi nunca, algunas veces, casi siempre y siempre.

El segundo instrumento (ver anexo 2, 3, 4 y 5) pretende identificar los
principales motivadores del docente, fue disefiado exclusivamente para los fines de

esta investigacion, por lo que se necesitd pilotear para comprobar su adecuado

funcionamiento, eliminando las caracteristicas menos necesarias y agregando otras de

mayor importancia.
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Tabla 1. Versiones del Instrumento de evaluacién de motivos.

Version del Descripcion Cambios Observaciones
instrumento
18 version 36 preguntas Dificulta la
catalogadas en 6 interpretacion de
dimensiones, con un los datos dado
formato lickert para que salian
las respuestas. puntajes muy
Ver anexo 2 similares lo cual
dificultaba el
priorizar los
motivadores.
28 version 6 preguntas cada una | Se cambio el Se solicita
de ellas con 6 namero de cambio en
respuestas, las cuales | preguntasy el rangos de edad.
segun la instruccién | formato de
deben ser ordenadas | opciones de
en orden de respuesta de escala
preferencia. lickert de 5 puntos
Ver anexo 3 aordenar del 1 al 6
segun la
preferencia.
32 version 10 preguntas cada Cambiaron los Se recomienda
una de ellas con 6 rangos de edad que todas las
respuestas, las cuales | Se aumentaron a 10 | preguntas a
segun la instruccion | preguntas para contestar queden
deben ser ordenadas | mayor validez. en una sola hoja
en orden de Se agregd ejemplo
preferencia. posterior a la
Ver anexo 4 instruccion.
42 version 10 preguntas cada Se ajusto el

una de ellas con 6
respuestas, las cuales
segun la instruccion
deben ser ordenadas
en orden de
preferencia.

Ver anexo 5

documento para
que todas las
preguntas a
contestar estén en
una sola hoja.
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Tabla 2. Analisis de las distintas teorias de la motivacion

Maslow Mc Gregor | Herzberg Alderfer Mc Clelland | Fijacionde | Teoria del Teoriade | Teoriade
Pirdmide de Teoria “X”y | Teoria de Teoria ERC metas flujo laequidad | las
necesidades & 2 los dos Locke expectativas
factores
Fisiolégicas Teoria X Higiénicos Existencia
Seguridad
Social Relacién Afiliacion
Estima TeoriaY Motivadores
Autorrealizacion Crecimiento
Logro
Fijar metas Lo que se | Expectativas
espera

Proceso
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Se realizaron cuatro versiones del instrumento para llegar a la final que fuera
aplicada a los participantes de la investigacion. En la tabla 1 se muestra la evolucion

de las cuatro versiones del instrumento.

El instrumento considera seis dimensiones afiliacion, logro, expectativas,
proceso, entorno y contenido. Dichas dimensiones fueron elegidas como resultado de
la revision bibliogréfica, asi como un anélisis a profundidad de las teorias mas

importantes de la motivacion.

Tal como se observa en la tabla 2 se tomaron en cuenta 10 teorias de la
motivacion, entre las cuales se encuentran la piramide de necesidades de Maslow,
teoria X y teoria Y de McGregor, la teoria de los dos factores de Herberg, la teoria
ERC de Alderfer, la teoria de McClelland, la fijacion de metas de Locke, la teoria del
flujo, la teoria de la equidad, la teoria de las expectativas, los motivadores del entorno

y motivadores de contenido.

Para realizar dicho andlisis se agruparon como aparece en la tabla 2 las 10
teorias de tal forma que pudiesen observarse las similitudes agrupandolas en

dimensiones en las cuales podrian integrarse.

Una vez que se eligieron las seis dimensiones se procedio a identificar los
indicadores que nos ayudarian en la creacion del instrumento, dichos indicadores se

muestran en la tabla 3.
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Tabla 3. Indicadores de cada una de las dimensiones.

Objetivos especificos Variable Dimensiones Indicadores
Disefiar un instrumento que Afiliacion . Contacto con otras personas.
sirva para identificar la . Manifiestafimpatia como cuali_dad.
e Preocupacion por como lo perciben otros.
preferencia de los docentes en e Interés en ambiente de cercania y apoyo
cuanto a su motivacion. e Busca cultivar buenas relaciones.
Logro . Interés en alcanzar objetivos dificiles
e  Tenacidad como cualidad.
. Preocupacion por cometer errores y por la
ineficiencia.
. Busqueda de retos profesionales.
. Considera que la persona es definida por sus éxitos.
Expectativas e  Busca plantear metas.
. Persigue la consecucion de metas.
. Interés en encontrar relacion entre esfuerzo y
resultado.
. Preocupacion por no alcanzar metas fijadas y
porque las cosas no salgan como se pensaba.
Conocer los factores que Proceso . Cualidad de gozar de su trabajo.
motivan a los docentes de . Interés en centra_rse_: en la actividad misma mas que
en establecer objetivos o ver resultados
posgrado de la Facultad de . Busqueda de la libertad.
Ciencias Politicas con el e Preocupacion por realizar algo que no disfruta, o
por presiones al realizar su trabajo.
proposito de contar con L
Motivacion
elementos para promover su
bienestar y buen desempefio.
Investigar posibles relaciones Entorno . Interés en la recompensa.
entre las dimensiones . Busque_da de la seguri_da_\c’i y estabilidad.
. Su cualidad es la ambicion.
motivacionales y su desempefio e  Trata de alcanzar oportunidades de ascenso y
docente. promocion.
. Le preocupa no obtener reconocimiento o no recibir
una adecuada recompensa.
Contenido . Busca oportunidades de aprender y desarrollar

nuevas capacidades.

Interés en emprender proyectos creativos.

Su cualidad es la creatividad.

Le preocupa la rutina y no poder innovar en su
trabajo.

Considera que su trabajo repercute en otros.
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3.6 Procedimiento

Como una primera etapa de la investigacion se llevé a cabo el contacto con la
subdirectora de Posgrado para solicitar autorizacion de trabajar con los docentes que
conforman la planta de maestros de Posgrado de la Facultad. Una vez autorizada la
investigacion se realiz6 el contacto con cada uno de los docentes y de los alumnos que
participarian en la investigacion para asegurar su colaboracion. Es pertinente
mencionar que todos colaboraron con la presente investigacion. Se aplicaron las 30
encuestas de evaluacion de motivos y las 113 del Instrumento de Evaluacién de la
Docencia.

Antes de iniciar con la aplicacion de los instrumentos se realizé una prueba
piloto en tres ocasiones para asegurar se entendieran las instrucciones y el instrumento

permitiera recoger la informacion necesaria para la investigacion.

Una vez terminado de pilotear el instrumento se inicio su aplicacion en
docentes y alumnos dentro de las instalaciones de la Facultad. Después se procedi6 a
realizar la captura de la informacion recabada utilizando para ello el programa Excel

con el fin de facilitar el analisis e interpretacion de los datos.
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CAPITULO 4 RESULTADOS Y DISCUSION

Dimensiones de la motivacion

1.Q0,
O

1.0,
O

20%

()

17%

(o]

17%

18%

15%

16%
14%
12%
10%
8%
6%
4%
2%
0%

Titulo del eje

14%

Afiliacion

Logro

Expectativ
as

Proceso

Entorno

Contenido

| M Seriesl

15%

18%

17%

18%

14%

17%

Figura 5. Grafica de las principales motivaciones del docente.

Las dos dimensiones que fueron mas elegidas por los participantes fueron la de

proceso y logro en un 18%, mientras que la dimensién menos elegida fue la de
entorno en un 14%.

Lo que mas me gusta en el trabajo

20%
18%
16%
14%
12%
10%
8%
6%
4%
2%
0%

Titulo del eje

19%

19%

17%

17%

167

127

Tener
contacto

Alcanzar
objetivos
dificiles

Cumplir
expectativa
s

Disfrutar lo
que hago

la
recompenza

Desarrollar
capacidades

|l Series1

17%

16%

19%

19%

12%

17%

Figura 6. Gréfica Pregunta

1 “lo que mas me gusta del trabajo es”.
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El 19 % de los docentes expresaron que lo que més les gusta de su trabajo es

cumplir con las expectativas planteadas y disfrutar lo que hacen, mientras que solo un

12 % eligi6 la recompe

nsa que reciben.

Si me sacara la loteria

19%

20%

IR

QO0,
/0

17%

16%
14% —
12% —
10% —
8% |—
6% [—
4% —
2% [—

Titulo del eje

0%

con

Repartiria

y amigos

Pequerios

familia .
negocios

Usarlo
alcanzar
mis metas
planteadas

Seguiria
haciendo
mi trabajo

Haria
inversiones
solidasy
rentables

Emprender
fa
proyectos
creativos

|l Series1

16% 14%

16%

18%

19%

17%

Figura 7. Gréfica Pregunta 2 “Si me sacara la loteria”.

Si se sacaran la loteria el 19 % de los docentes harian inversiones sélidas y

rentables y el 18 % seguiria realizando su trabajo.

Mi mejor cualidad
25%
° 20%  20%
.G_J‘ 20% ° 6%
K] 14% .
o 15% 12% _
©
% 10% —
i~
5% —
0% _
. , Tenacida Plantear Capacida = Creativid
Simpatia dde Ambicion
d metas R ad
disfrute
| M Seriesl 14% 20% 20% 18% 12% 16%

Figura 8. Grafica Pregunta 3 “mi mejor cualidad es .
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Los docentes seleccionan como mejor cualidad en igual porcentaje (20%) la

tenacidad y el plantear metas.

’ L3 L3
Lo que mas me disgusta en el trabajo
25% 219
o 20% ° 19% 19%
T 14% 15%
o 15% 2%
-]
S 10%
2
= 5%
0%
No lograr . .
. . Exigencias
Tomar Ineficiencia mejores )
. . por Esfuerzo sin .
decisiones | y perdida de | resultados a R La rutina
: ) terminar recompenza
impopulares tiempo pesar del
proyectos
esfuerzo
| M Seriesl 12% 21% 19% 19% 14% 15%

Figura 9. Gréfica Pregunta 4 “lo que mds me disgusta del trabajo es” .

Lo que mas les disgusta de su trabajo al 21 % de los docentes es la ineficiencia
y la pérdida de tiempo, mientras que lo que menos les molesta es tener que tomar

decisiones impopulares.

L3 Vé
Me cambiaria a otra empresa por
0, 0,
20% 19% 18% - 19%
18% 17%
16% 15%
2 14% 12%
< 12%
-] o,
b4 10%
s 8%
E 6%
4%
2%
0%
. Mayor Mayor
Me.Jor Mayor reto | Que valoren | libertad de oportunida M.ayor
ambiente . . R . estimulo
. profesional | miesfuerzo realziar mi des de .
de trabajo . intelectual
trabajo ascenso
| m Series1 12% 19% 15% 18% 17% 19%

empresa por”.

Figura 10. Gréfica Pregunta 5 “En igualdad de condiciones me cambiaria a otra
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El 19 % de los docentes intelectual se cambiarian en igualdad de condiciones

con su trabajo actual a otra empresa por mayor estimulo intelectual y mayor reto

profesional.
Lo que menos me gusta de mi
25% g
20% 19% 21%
o 20%
v 0
< 15% | 13% 14% 13%
i)
o
2 10%
&
F 5%
0% :
Dependo de descuido Me Me dejo
. | llevar por el No me
la otras areas | desanimo si . Busco el .
. o trabajoy . integro
aprobacion de mivida | lascosas no . dineroy la .
pierdo la . facilmente a
de los por el salen como R seguridad
X nocion del los grupos
demas trabajo esperaba tiempo
|- Series1 13% 20% 19% 21% 14% 13%

Figura 11. Gréafica Pregunta 6 “Lo que menos me gusta de mi es”.

El dejarse llevar por su trabajo y perder la nocién del (21 %) y descuidar otras

areas de su vida por su trabajo (20 %) es lo que menos les gusta a los docentes sobre si

mismos.
Considero que
19%
0, 190,
20% 18% 17% 17%
18% 15
16% 2 4% —
o 14% —
< 12% —
'g 10% —
S 8% —
~E 6% —
4% —
2% —
0%
Trabajo Mis exitos | Mis metas Encuen.t.ro Busco Mi trabajo
. ! . tranquilid | asecender | .
bienen definenlo | me guian . . impacta
equipo que soy al éxito adenmi enmi en otros
trabajo trabajo
M Seriesl 15% 18% 19% 17% 14% 17%
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El 19 % de los docentes considera que sus metas lo guian hacia un mejor

Figura 12. Gréfica Pregunta 7 “considero que”.

desempefio.
7
Lo que mas me estresa
25%
19% 20%
o 20% 16% 7%
T 15% ° .
< 15% 13%
T
o
S 10% —
&
|—
5% —
0%
Falta de
Problemas Cometer reIaC|on~ Reall;ar un | No obte.ne.r No poder
desempefio | trabajo que | reconocimie )
con otros errores . innovar
no disfruto nto
recompenza
| M Series1 15% 19% 16% 20% 13% 17%

El 20 % de los docentes expresa que los estresa realizar un trabajo que no

Figura 13. Gréafica Pregunta 8 “lo que mads me estresa es”.

disfruta, y el 19 % de los docentes expresan que los estresa cometer errores.
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Los alumnos necesitan
0, 0,
20% 19% 18% 7o 19%
18% 2
16% 14%
2 14% 13%
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< 12%
'g 10%
S 8%
£ 6%
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. mostrarles
. Orientar Interesarlos | aprender a .
Cercaniay el esfuerzo Pensamient
para enel buscar un .
apoyo : da . o creativo
triunfar aprendizaje ascenso
resultados
| M Seriesl 19% 18% 14% 17% 13% 19%

Figura 14. Gréafica Pregunta 9 “/os alumnos necesitan ”.

El 19 % de los docentes consideran que los alumnos necesitan la cercania y el
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16%
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Titulo del eje

Un buen docente debe

19%

17%
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establecer
metas
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buscar
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| M Seriesl

17%

19%

16%
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13%

17%

Figura 15. Gréafica Pregunta 10 “un buen docente debe de .

apoyo del maestro asi como la necesidad de fomentar en ellos el pensamiento creativo.

Un buen docente debe encaminar a los estudiantes hacia un éxito segun el 19

% de los maestros.
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Primera Dimension

M Afiliacion M Logro M Expectativas M Proceso M Entorno M Contenido

A

Figura 16. Gréafica Primera dimension.

Realizando un analisis de la primero a dimension elegida por los participantes
la dimensién que obtuvo un mayor valor asignado fue Proceso, la cual fue elegida en
primer lugar por el 37% de los participantes. Mientras que las dos dimensiones que
fueron menos elegida en primer lugar fueron afiliacién y entorno en un 7%.

Dimension - Desempeno

6.00

5.00 4.66 A4.50 4.89 4.88 4.52
Q 3.83
o 4.00 I
3
o 3.00 —
2 200 —
'—

1.00 —

0.00 -

Afiliacion Logro Expecstatlva Proceso Entorno Contenido
B Seriesl 3.83 4.66 4.50 4.89 4.88 4.52

Figura 17. Gréfica Relacién dimension - desempefio.
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Dimension Afiliacion
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Figura 18. Gréfica de la dimension afiliacion.

En la dimension de afiliacién la primera eleccion la constituye el indicador los

alumnos necesitan la cercania y el apoyo del maestro en un 13 %, mientras que los

indicadores mas bajos fueron “me disgusta tener que tomar decisiones impopulares” y

“Me cambiaria a otra empresa por un mejor ambiente de trabajo” ambos seleccionados

en un 8 %.
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Figura 19. Gréfica de la dimension Logro.

En la dimension de logro cuatro indicadores fueron elegidos por el 11% de los
docentes: “Mi mejor cualidad es la tenacidad”, “Lo que mas me disgusta de un trabajo
es la ineficiencia y pérdida de tiempo”, “Lo que menos me gusta de mi es que
descuido otras areas de mi vida por mi trabajo” y “Lo que mas me estresa es cometer

errores”’; mientras que un 7% eligié “si me sacara la loteria emprenderia pequefios

L)
negocios .
Dimension Expectativas
14% o 127 0, [~ 9
0 11% 11% 11%  11%
o 12% % 99 9% 9%
(0} o 0,

L 1% — 8
[ 0, - I E—
3 8%

o 6% - — R

=] 0, — E—— E—
a2 %

2% [ — —

0%

Loque Sime Loque En Loque Loque Los Un buen
masme | sacarala masme | igualdad menos | . ero masme | alumnos | docente
gustade | loterialo disgusta de me gusta e mis estresa es | necesitan debe

mi utilizaria | Mi mejor enun condicion | demies n?etas me| dueno [quese les | inculcara
trabajo es para cualidad | trabajoes| esme que me uian exista muestre los
cumplir | alcanzar es no lograr | cambiaria | desanimo hgcia un relacion quesu | estudiant
las las metas | plantear | mejores aotra silas meior entremi | esfuerzo esla
expectati | anteriorm | metas. | resultado | empresa | cosasno dese:n o desempe | serefleja | importan
vas ente sa pesar por un salen %o P fio con la en los ciade
planteada | planteada de mi lugar como yo . recompen | resultado | establece
s. s. esfuerzo. | donde... | esperaba. sa. sde su... | rmetas...
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Figura 20. Gréfica de la dimensidn expectativas.

El indicador mi mejor cualidad es plantear metas es el que obtuvo el porcentaje
mayor (12%) de la dimension de expectativas mientras que los alumnos necesitan que
se les muestre que su esfuerzo se refleja en los resultados resulté con el menor

porcentaje (8%).
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Dimension Proceso

14% 5

12% 11% 10% 11% 11% 4 Ao
2 0 9% 10% 10% 9% 9% 10%
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2 8% — — —
o 6% — — —
2 4% BN [
= 2% _ |

0%

Lo que Si me Lo que Me Loque | Conside | Loque Los Un buen
masme | sacara Mi maés me | cambiari| menos | roque | masme |alumnos | docente
gusta de la mejor | disgusta | aaotra me encuent | estresa | necesita | debe

mi loteria | cualidad| enun | empres | gustade| rola es n ensefar
trabajo | continu esla trabajo | apor mies |tranquili| realizar | interesa | asus
es que aria capacid | son las tener | que me dad un rse en el [ alumnos
disfruto | realizan | adde | exigenci| mayor dejo realizan | trabajo | proceso a

lo que domi | disfrute as libertad | llevar do mi que no del disfrutar

hago. | trabajo. irracio... de... porel... | trabajo. | disfruto. | apren... del...

M Seriesl | 11% 9% 10% 10% 10% 11% 9% 11% 9% 10%

Figura 21. Gréfica de la dimension proceso.

En la dimension de proceso los docentes eligieron los siguientes indicadores
con el mismo porcentaje (11%): lo que mas me gusta de mi trabajo es que disfruto lo
que hago, lo que menos me gusta de mi es que me dejo llevar por el trabajo y pierdo la
nocion del tiempo, lo que mas me estresa es realizar un trabajo que no disfruto.

Dimension Entorno
16% 14%
o 14% 12%
T 12% 10%—10% 9% 9% oy
T 10% 2
TS 8% _— — — — -
2 6% _— — — — -
£ 4% _— — — — =
2% _ — — — -
0%
Lo que Sime Lo que Me Lo que Lo que Los Un buen
masme | sacara . mas me | cambiari| menos . ,q alumnos | docente
Mi R Conside | mas me .
gusta de la . disgusta | aaotra me necesita | debe
. . mejor roque | estresa
mi loteria . enun | empres | gustade n buscar
. } cualidad R . busco esno
trabajo haria R trabajo | apor mi es aprende | laforma
. X esmi ascende | obtener
esla inversio L esel |mayores que ra de
ambicio renel el
recomp nes esfuerzo | oportun | busco el X .| buscar | alcanzar
. n. . R . trabajo. | reconoci
ensa |solidasy sin idades | dineroy . oportun un
miento. | .
que... |rentab... recom... de... la... idades... | ascens...
W Series1 8% 14% 8% 10% 12% 10% 10% 9% 9% 9%

Figura 22. Gréfica de la dimensidn entorno.

En la dimension entorno el 14% de los docentes respondid que si se sacaran la

loteria realizarian inversiones solidas y rentables.
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Dimension Contenido
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Figura 23. Gréfica de la dimension contenido.

En la dimension de contenido el 11% de los docentes manifiestan que en

igualdad de condiciones con su trabajo actual se cambiarian a otra empresa con mayor

estimulo intelectual, otro 11% opina que los alumnos necesitan que se les fomente el

pensamiento creativo.
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CAPITULO 5 CONCLUSIONES

En el desarrollo de la presente investigacion se pudo constatar la importancia
que tiene la motivacion en la vida personal y laboral de los sujetos. En ésta se ha
centrado la atencion del desempefio de los docentes de posgrado de la Facultad de
Ciencias Politicas.

Se trabajé como factores motivacionales las dimensiones de afiliacion, logro,
expectativas, proceso, entorno y contenido. Cada una de ellas esta formada por
indicadores, estos integran el instrumento titulado Evaluacion de motivos que fue

aplicado a los docentes y de cuyos resultados se obtuvo lo siguiente:

En primer lugar el 37% de los docentes eligieron la dimension proceso en la
cual no se presta especial atencion a la meta u objetivo final de la actividad sino al
proceso de la actividad misma, al realizarla se obtiene satisfaccion personal, es decir,
esta vinculada a la motivacion intrinseca. Los docentes manifestaron que lo que les
gusta de su trabajo es disfrutarlo y piensan que un buen docente debe ensefiar eso a
sus alumnos. Les estresa realizar un trabajo en donde no pueden disfrutarlo debido a
exigencias que ellos consideran irracionales en relacion al tiempo y los recursos del
que disponen para realizarlo, lo que menos les gusta de ellos es que se dejan llevar por

el trabajo y pierden la nocion del tiempo.

Los docentes privilegiaron la motivacion intrinseca sobre la extrinseca que
implica dinero, mayor bienestar econdmico y reconocimiento social, esto es un
descubrimiento que hay que tomar en cuenta a la hora de establecer politicas

institucionales para establecer un programa de estimulos y reconocimiento docente.

Considerando los resultados es prioritario que la planeacion académica de la

institucion incluya todos los proyectos y las actividades a realizar durante el afio
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escolar, con tiempos y recursos humanos, materiales y econdmicos suficientes para
hacerlas con altos estandares de calidad, evitando la duplicidad de actividades y el
acortamiento de los tiempos de entrega de las mismas, para prevenir el estrés del
docente.

Los docentes expresan que dedican mas tiempo del asignado en su carga
horaria a su trabajo, lo disfrutan de tal manera que pierden la nocién del tiempo pero
se puede deducir que eso repercute en disponer de menor tiempo para su vida

personal lo que eventualmente podria ser una fuente de conflicto.

Se aplico el Instrumento de Evaluacion de la docencia a los alumnos y los
docentes que obtuvieron en una escala de 1 a 5 puntos donde el 5 es el maximo
puntaje posible la evaluacion de 4.89 fueron el 37% que eligieron la dimension
proceso confirmando la hipotesis “los docentes que eligen como motivador la
dimension proceso presentan un mejor desempefio segun la percepcion de los

alumnos” establecida al inicio de la presente.

El 23% de los docentes eligio la dimension de contenido y obtuvieron una
evaluacion de 4.52. El 13% de los docentes seleccionaron la dimension de logro y
obtuvieron 4.66, es decir, se encuentran en el tercer lugar de la evaluacion del
desempefio docente, el segundo lo obtuvieron el 7% de los docentes que eligieron la
dimension de entorno con un 4.88. La dimensidn expectativa fue elegida por el 13%
que obtuvieron una evaluacién de 4.50, el altimo lugar con un 3.83 de evaluacion lo

obtuvieron el 7% de los docentes que seleccionaron la dimensién de afiliacion.

Con esos resultados se infiere que los docentes que participaron en la
investigacion son susceptibles a diversos motivadores, entre estos se puede considerar
como opcidn el atender a los docentes que seleccionaron las dimensiones de proceso
y contenido a través de facilitar que disfruten su trabajo, permitiendo que tengan

libertad para elegir las tareas mas significativas y de realizarlas de la manera que le
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parezcan mas apropiadas, asi como el tiempo que necesitan para llevarlas a cabo. Es
necesario también promover programas institucionales que les permitan a los
docentes emprender proyectos creativos que les brinden la oportunidad de aprender o

desarrollar nuevas capacidades facilitando la innovacion.
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ANEXO 1:

Instrumento de evaluacion de desempefio
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UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON

FACULTAD DE PSICOLOGIA

Instrumento de Evaluacion de desempefio

08/11/2010
Programa: Fecha:
Materia: Profesor:
NOTAS ACLARATORIAS:

1. El presente instrumento, tiene por objetivo identificar el nivel de desempefio del
docente. Por ello le solicito conteste el mismo de una manera honesta y sincera.

2. En todo momento se respetara su anonimato y confidencialidad y la informacidn
serd utilizada Unicamente con fines académicos para un proyecto de Evaluacion Final
el cual es requisito para graduarse de la Maestria en Psicologia Laboral vy
Organizacional de la Facultad Auténoma de Nuevo Ledn.

3. Encaso de alguna duda o comentario favor de reportarlo al aplicador.

Instrucciones: responda el siguiente formato seleccionando una de las cinco opciones de la
escala que se presenta para cada aspecto. Lea cuidadosamente cada uno de ellos y responda
de acuerdo con lo que considere mds apegado a la realidad y a su experiencia durante el
curso

Escala:

1. Nunca(N)

2. Casi Nunca (Cn)

3. Algunas veces (Av)

4. La mayoria de las veces (CS)

5. Siempre (S)

=
N
w
I
ul

Aspectos a considerar en la actuacion del docente

1 | Asiste a las sesiones de clase

2 | Es puntual en sus clases

3 | El desarrollo de sus clases refleja una preparacion
previa

4 | Expone con claridad sus clases
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5 | Estimula la participacion del alumno

6 | Propicia un ambiente favorable

7 | Retroalimenta a los alumnos en sus avances del curso

8 | Respeta la opinion de los alumnos

9 | Presenta desde el inicio los criterios de evaluacion

10 | Muestra disposicion ante las consultas de los alumnos

11 | Propicia la reflexidn sobre los contenidos tratados

12 | Domina los contenidos de la materia

13 | Profundiza en los temas centrales del curso

14 | Utiliza informacidn actualizada

15 | Relaciona los conocimientos con la practica profesional

16 | Presenta diversas posturas tedricas

17 | Tiene manejo del grupo

18 | Evalua la relacidn con los objetivos y los contenidos del
curso

19 | Fomenta actitudes y valores positivos

20 | Estimula el interés por la materia

21 | Orienta en el desarrollo de actividades y tareas

22 | Utiliza adecuadamente los recursos diddcticos

23 | Responde con precision a las preguntas de los alumnos

24 | Posee habilidades para ensefiar

25 | Muestra entusiasmo por la materia

26 | Presta atencién a los alumnos
Valore del 1 al 5 considerando el 5 como el valor 1 2 5
maximo

27 | Mi aprendizaje se incremento en este curso

28 | Evalué globalmente el desempefio del profesor

Observaciones:

Muchas gracias por su valiosa colaboracion
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ANEXO 2:

Primera version del instrumento de evaluacion de motivos
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Instrumento de Evaluacidon de Motivos

NOTAS ACLARATORIAS:

18/10/2010

4. El presente instrumento, tiene por objetivo identificar sus principales motivadores.

Por ello le solicito conteste el mismo de una manera honesta y sincera.

5. En todo momento se respetara su anonimato y confidencialidad y la informacién

serd utilizada Unicamente con fines académicos para un proyecto de Evaluacion Final
el cual es requisito para graduarse de la Maestria en Psicologia Laboral vy

Organizacional de la Facultad Auténoma de Nuevo Ledn

6. En caso de alguna duda o comentario favor de reportarlo al aplicador.

Propdsito: Evaluar la actividad del docente durante el curso con el fin de identificar su nivel

de desempefio

Instrucciones: responda el siguiente formato seleccionando una de las cinco opciones de la

escala que se presenta para cada aspecto. Lea cuidadosamente cada uno de ellos y responda

de acuerdo con lo que considere mds apegado a la realidad y a su experiencia durante el

curso

Escala:

1. Nunca(N) 2. Casi Nunca (Cn) 3. Algunas veces (Av) 4. La mayoria de las veces (Mv) 5. Siempre (S)

Afiliacion

[

Cn

Av

Mv

Lo que mds me gusta de mi trabajo es que estoy en contacto
con mucha gente

Considero que trabajo bien en equipo

Mi mejor cualidad en la simpatia

La parte mas dificil de mi trabajo es tener que tomar decisiones
impopulares

Lo que menos me gusta de mi es que dependo de la aprobacion
de los demas

Lo que me estresa son los problemas de relacion
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Logro

Cn

Av

Lo que mds me gusta en un trabajo es alcanzar objetivos
dificiles

Lo que mds me disgusta en un trabajo la ineficiencia y pérdida
de tiempo

En igualdad de condiciones con mi trabajo actual, me cambiaria
a otra empresa que represente un mayor reto profesional

Mi mejor cualidad es tenacidad

Lo que menos me gusta de mi es que asumo mucha carga de
trabajo

Lo que me mds me estresa es cometer errores en un proyecto

Expectativas

=

Cn

Av

Me siento satisfecho con lo que he logrado en mi trabajo

Considero adecuada la recompensa que recibo por mi esfuerzo

Es importante establecer metas claras y objetivas en el ambito
laboral

Seria conveniente que existiera en la organizacion algun
sistema de evaluacidn y premiacion del docente por su
desempefio

Siento que he recibido el reconocimiento que merezco

Me siento realizado cuando los alumnos expresan y actdan su
deseo de aprender en mi clase

Proceso

[

Cn

Av

Lo que mds me gusta de mi trabajo es que disfruto de lo que
hago

Me siento satisfecho con mi trabajo al terminar el dia

Experimento tranquilidad mientras realizo mi trabajo

Me estresan las exigencias irracionales de acelerar la
terminacion de un proyecto o tarea

Me siento mas satisfecho por la tarea en si que por la
recompensa de realizarla

Lo que mds me disgusta en el trabajo es hacer algo que
contradice a mis creencias y principios
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Entorno de trabajo

1 2 3 4 5
N Cn |Av| Mv | S

Me parece importante conocer cudles son los requisitos para

obtener un incremento salarial

Lo que mds me disgusta en un trabajo es el esfuerzo sin

recompensa

Lo que me agrada de mi trabajo es la estabilidad laboral que

este ofrece

Considero que es importante contar con los recursos materiales

adecuados para efectuar mi trabajo

Existen posibilidades de ascender dentro de la organizacion

Existen posibilidades de participar en programas de estimulos y apoyos para los

docentes

Contenido de trabajo
1 2 3 4 5
N Cn [Av| Mv | S

Lo que mds me gusta de mi trabajo es la oportunidad de
aprender o desarrollar nuevas capacidades

Mi mejor cualidad es la creatividad

Lo que mds me estresa en un trabajo es la rutina

Las actividades que realizo son estimulantes

Poseo libertad de adecuar temas y tareas segun las necesidades
del grupo

Considero importante la libertad y autonomia del docente

Observaciones:

Muchas gracias por su valiosa colaboracion
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ANEXO 3:

Segunda version del instrumento de evaluacion de motivos
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Instrumento de Evaluacidon de Motivos

25/10/2010

NOTAS ACLARATORIAS:

1. El presente instrumento, tiene por objetivo identificar sus principales motivadores.
Por ello le solicito conteste el mismo de una manera honesta y sincera.

2. En todo momento se respetara su anonimato y confidencialidad y la informacidn
sera utilizada Unicamente con fines académicos para un proyecto de Evaluacién Final
el cual es requisito para graduarse de la Maestria en Psicologia Laboral vy
Organizacional de la Facultad Auténoma de Nuevo Ledn

3. Encaso de alguna duda o comentario favor de reportarlo al aplicador.

I Datos del encuestado: Marque con una X las siguientes opciones

Genero: ’ Masculino ’ Femenino ‘

Edad: | 25-35 afios | 36— 45 afios | 46 0 mas afios |

Antigiiedad: |0—1%aflo | 1%-3afios |3-6afios | 7 omasafios |

Grado de Licenciatura Maestria Doctorado
estudio:

Il Instrucciones: En el presente instrumento se presentan 6 preguntas cada una de ellas con
6 posibles alternativas o respuestas. La tarea consiste en ordenar estas alternativas del 1 al
6 en funcidn de sus preferencias correspondiendo el 6 a la alternativa con las que mas se
identifica, el 5 con la siguiente y asi sucesivamente hasta otorgar un 1 a la que menos
relacion tenga con usted.

1) Lo que mds me gusta de mi trabajo es:

a) | Tener contacto con muchas personas

b) | El alcanzar objetivos dificiles

c) Cumplir las expectativas planteadas

d) | Que disfruto lo que hago

e) | Larecompensa que recibo

f) La oportunidad de aprender o desarrollar nuevas capacidades
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2) Si me sacara la loteria

a) Lo repartiria con mi familia y amigos
b) | Emprenderia pequefios hegocios

c) Lo utilizaria para alcanzar las metas anteriormente planteadas
d) | Continuaria realizando mi trabajo

e) Haria inversiones solidas y rentables
f) Emprenderia diversos proyectos

3) Mi mejor cualidad es

a) | Lasimpatia

b) | Latenacidad

c) Plantear metas

d) | La capacidad de disfrute

e) | Miambicion

f) La creatividad

4) Lo que mas me disgusta en un trabajo es:

a) Tener que tomar decisiones impopulares

b) | Laineficienciay pérdida de tiempo

c) No obtener lo que esperaba del trabajo

d) | Las exigencias irracionales por acelerar la terminacién de un proyecto
e) | El esfuerzo sin recompensa

f) La rutina

5) En igualdad de condiciones con mi trabajo actual me cambiaria a otra empresa por

a) | Un mejor ambiente de trabajo

b) | Un mayor reto profesional

c) | Acercarme mas a mis metas previamente establecidas
d) | Tener mayor libertad de realizar mi trabajo

e) | Mayores oportunidades de asenso y promocion

f) Mayor estimulo intelectual

6) Lo que menos me gusta de mi

a) | Dependo de la aprobacion de los demas

b) | Asumo mucha carga de trabajo

c) Quiero las cosas a mi manera

d) | Me dejo llevar por el trabajo y pierdo la nocién del tiempo
e) Me dan miedo los cambios
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)

\ No me integro facilmente a los grupos

Observaciones:

Muchas gracias por su valiosa colaboracion
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ANEXO 4:

Tercera version del instrumento de evaluacién de motivos
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UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON

FACULTAD DE PSICOLOGIA

Instrumento de Evaluacidon de Motivos

01/11/2010

NOTAS ACLARATORIAS:

1. El presente instrumento, tiene por objetivo identificar sus principales motivadores.
Por ello le solicito conteste el mismo de una manera honesta y sincera.

2. En todo momento se respetara su anonimato y confidencialidad y la informacidn
sera utilizada Unicamente con fines académicos para un proyecto de Evaluacién Final
el cual es requisito para graduarse de la Maestria en Psicologia Laboral vy
Organizacional de la Facultad Auténoma de Nuevo Ledn.

3. Encaso de alguna duda o comentario favor de reportarlo al aplicador.

I Datos del encuestado: Marque con una X las siguientes opciones

Género: ’ Masculino ’ Femenino ‘

Edad: | 23-35 afios | 36— 45 afios | 46 0 mas afios |

Antigliedad: ‘0—11/zaﬁo ‘1‘/:—3aﬁos ‘3—6aﬁos ‘7omasaﬁos ‘

Grado de Licenciatura Maestria Doctorado
estudio:

Il Instrucciones: El presente instrumento se compone de 6 preguntas, cada una de ellas
muestra 6 posibles alternativas o respuestas. La tarea consiste en ordenar dichas
alternativas del 1 al 6 en funcidn de sus preferencias; correspondiendo el 6 a la alternativa
con las que mas se identifica, el 5 con la siguiente y asi sucesivamente hasta otorgar un1a
la que menos relacién tenga con usted.

Ejemplo:

a) | Opcién que me gusta en tercer lugar.

b) | Opcidon que me gusta en sexto lugar (la que menos tiene que ver conmigo).

c) Opcidn que me gusta en cuarto lugar.

d) | Opcién que me gusta en primer lugar (con la que me siento mas identificado).

e) | Opcién que me gusta en quinto lugar.

NINO|W( (R[>

f) Opcidn que me gusta en segundo lugar.
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1) Lo que mas me gusta de mi trabajo es:

a) | Tener contacto con muchas personas.

b) | El alcanzar objetivos dificiles.

c) Cumplir las expectativas planteadas.

d) | Que disfruto lo que hago.

e) | Larecompensa que recibo.

f) La oportunidad de aprender o desarrollar nuevas capacidades.

2) Si me sacara la loteria:

a) Lo repartiria con mi familia y amigos.
b) | Emprenderia pequefios negocios.

c) Lo utilizaria para alcanzar las metas anteriormente planteadas.
d) | Continuaria realizando mi trabajo.

e) | Haria inversiones solidas y rentables.
f) Emprenderia proyectos creativos.

3) Mi mejor cualidad es:

a) | Lasimpatia

b) | Latenacidad

c) Plantear metas

d) | Lacapacidad de disfrute

e) Mi ambicién

f) La creatividad

4) Lo que mas me disgusta en un trabajo es:

a) Tener que tomar decisiones impopulares.

b) | Laineficienciay pérdida de tiempo.

c) No lograr mejores resultados a pesar de mi esfuerzo.

d) | Las exigencias irracionales por acelerar la terminacidn de un proyecto.
e) | El esfuerzo sin recompensa.

f) La rutina.

5) En igualdad de condiciones con mi trabajo actual me cambiaria a otra empresa por:
a) | Un mejor ambiente de trabajo.

b) | Un mayor reto profesional.

c) Un lugar donde valoren mi esfuerzo.

d) | Tener mayor libertad de realizar mi trabajo.

e) Mayores oportunidades de asenso y promocion.

f) Mayor estimulo intelectual.
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6) Lo que menos me gusta de mi:

a) Dependo de la aprobacién de los demas.

b) | Descuido otras areas de mi vida por mi trabajo.

c) Me desanimo si las cosas no salen como yo esperaba.

d) | Me dejo llevar por el trabajo y pierdo la nocién del tiempo.

e) Busco el dinero y la seguridad.

f) No me integro facilmente a los grupos.

7) Considero que:

a) | Trabajo bien en equipo.

b) | Mis éxitos definen lo que soy.

c) Mis metas me guian hacia un mejor desempeiio.

d) | Encuentro la tranquilidad realizando mi trabajo

e) | Busco ascender en el trabajo

f) Mi trabajo impacta en la vida de otras personas

8) Lo que mas me estresa:

a) | Tener problemas con otras personas.

b) | Cometer errores.

c) Que no exista relacion entre mi desempefio con la recompensa.

d) | Realizar un trabajo que no disfruto.

e) No obtener el reconocimiento.

f) No poder innovar en mi trabajo.

9) Los alumnos necesitan:

a) | Lacercaniay apoyo del maestro.

b) | Que se les oriente para triunfar.

c) Que se les muestre que su esfuerzo se refleja en los resultados de su trabajo.

d) | Interesarse en el proceso del aprendizaje.

e) | Aprender a buscar oportunidades de ascensos y crecimiento econdmico.

f) Que se les fomente el pensamiento creativo.

10) Un buen docente debe:

a) | Cultivar una buena relacién con los alumnos.

b) | Encaminar a los estudiantes hacia el éxito.

c) Inculcar a los estudiantes la importancia de establecer metas claras.

d) | Ensefiar a sus alumnos a disfrutar del proceso de aprendizaje

e) | Buscar la forma de alcanzar un ascenso o promocién en su trabajo

f) Usar la creatividad en las aulas
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Observaciones:

Muchas gracias por su valiosa colaboracion
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ANEXO 5:

Cuarta version del instrumento de evaluacién de motivos

77



UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON

FACULTAD DE PSICOLOGIA

Instrumento de Evaluacidon de Motivos

08/11/2010

NOTAS ACLARATORIAS:

1. El presente instrumento, tiene por objetivo identificar sus principales motivadores.
Por ello le solicito conteste el mismo de una manera honesta y sincera.

2. En todo momento se respetara su anonimato y confidencialidad y la informacidn
sera utilizada Unicamente con fines académicos para un proyecto de Evaluacién Final
el cual es requisito para graduarse de la Maestria en Psicologia Laboral vy
Organizacional de la Facultad Auténoma de Nuevo Ledn.

3. Encaso de alguna duda o comentario favor de reportarlo al aplicador.

I Datos del encuestado: Marque con una X las siguientes opciones

Género: ’ Masculino ’ Femenino ‘

Edad: | 23-35 afios | 36— 45 afios | 46 o mas afios |

Antigliedad: ‘0—11/zaﬁo ‘1‘/:—3aﬁos |3—6aﬁos ‘7omasaﬁos ‘

Grado de Licenciatura Maestria Doctorado
estudio:

Il Instrucciones: El presente instrumento se compone de 6 preguntas, cada una de ellas
muestra 6 posibles alternativas o respuestas. La tarea consiste en ordenar dichas
alternativas del 1 al 6 en funcidn de sus preferencias; correspondiendo el 6 a la alternativa
con las que mads se identifica, el 5 con la siguiente y asi sucesivamente hasta otorgar un 1ala
gue menos relacién tenga con usted.

Ejemplo:

a) | Opcién que me gusta en tercer lugar.

b) | Opcidn que me gusta en sexto lugar (la que menos tiene que ver conmigo).

c) Opcidn que me gusta en cuarto lugar.

d) | Opcién que me gusta en primer lugar (con la que me siento mas identificado).

e) | Opcién que me gusta en quinto lugar.

UNIN|OO| W[ |Pd

f) Opcidn que me gusta en segundo lugar.
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1) Lo que mas me gusta de mi trabajo es:

6) Lo que menos me gusta de mi:

a) | Tener contacto con muchas personas. a) | Dependo de la aprobacién de los demas.
b) | Elalcanzar objetivos dificiles. b) | Descuido otras areas de mi vida por mi trabajo.
c) | Cumplir las expectativas planteadas. ¢) | Me desanimo si las cosas no salen como yo
d) | Que disfruto lo que hago. esperaba.
e) | Larecompensa que recibo. d) | Me dejo llevar por el trabajo y pierdo la nocidn
f) La oportunidad de aprender o desarrollar nuevas del tiempo.

capacidades. e) | Busco el dinerovy la seguridad.

f) | No me integro facilmente a los grupos.

2) Si me sacara la loteria:

7) Considero que:

a) | Lo repartiria con mi familia y amigos.
b) | Emprenderia pequefios negocios. a) | Trabajo bien en equipo.
c) | Lo utilizaria para alcanzar las metas b) | Mis éxitos definen lo que soy.

anteriormente planteadas. ¢) | Mis metas me guian hacia un mejor desempefio.
d) | Continuaria realizando mi trabajo. d) | Encuentro la tranquilidad realizando mi trabajo
e) | Hariainversiones solidas y rentables. e) | Busco ascender en el trabajo
f) Emprenderia proyectos creativos. f) Mi trabajo impacta en la vida de otras personas

3) Mi mejor cualidad es:

8) Lo que mas me estresa:

a) | Lasimpatia a) | Tener problemas con otras personas.
b) | Latenacidad b) | Cometer errores.
c) | Plantear metas ¢) | Que no exista relacién entre mi desempefio con
d) | La capacidad de disfrute la recompensa.
e) | Miambicién d) | Realizar un trabajo que no disfruto.
f) La creatividad e) | No obtener el reconocimiento.
f) No poder innovar en mi trabajo.

4) Lo que mas me disgusta en un trabajo es:

9) Los alumnos necesitan:

a) Tener que tomar decisiones impopulares.
b) | Laineficienciay pérdida de tiempo. a) | La cercaniay apoyo del maestro.
c) | Nolograr mejores resultados a pesar de mi b) | Que se les oriente para triunfar.

esfuerzo. c) | Que se les muestre que su esfuerzo se refleja en
d) | Las exigencias irracionales por acelerar la los resultados de su trabajo.

terminacién de un proyecto. d) | Interesarse en el proceso del aprendizaje.
e) | El esfuerzo sin recompensa. e) | Aprender a buscar oportunidades de ascensos y
f) La rutina. crecimiento econémico.

f) Que se les fomente el pensamiento creativo.

5) En igualdad de condiciones con mi trabajo actual me

cambiaria a otra empresa por:

10) Un buen docente debe:

a)

Cultivar una buena relacion con los alumnos.

b) Encaminar a los estudiantes hacia el éxito.
a) | Un mejor ambiente de trabajo. <) Inculcar a los estudiantes la importancia de
b) | Un mayor reto profesional. establecer metas claras.
c) | Unlugar donde valoren mi esfuerzo. d) Ensefiar a sus alumnos a disfrutar del proceso de
d) | Tener mayor libertad de realizar mi trabajo. aprendizaje
e) | Mayores oportunidades de asenso y promocién. e) | Buscar la forma de alcanzar un ascenso o
f) | Mayor estimulo intelectual. promocién en su trabajo
f) Usar la creatividad en las aulas
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Observaciones:

Muchas gracias por su valiosa colaboracion
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