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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como objetivo general determinar la
relacion entre el perfil de valores motivacionales y la motivacion al
trabajo del personal administrativo de la Universidad Nacional
Experimental “Antonio José de Sucre”. Vice-Rectorado Barquisimeto.
La muestra estuvo conformada por sesenta y ocho (68) empleados. La
motivacion al trabajo se tomdé equivalente a la motivacion al logro y
se midié con las sub-escalas de experticia, eficiencia y excelencia del
Inventario de motivaciones sociales, expectativas y actitudes
(MOEXAC). ElI perfii de valores motivacionales se midié con el
Inventario de valores motivacionales de McClelland. Se determind
que el perfil de valores de los empleados de la Universidad en estudio
esta defino por los valores de logro, Opoder y afiliaciéon en primer lugar,
seguido por los valores de poder. No existen diferencias
significativas entre las medias de los valores de logro y afiliacidn. Los
niveles para los tres tipos de valores se ubicé en la clasificacion normal
inferior. La motivacién al trabajo (logro) se ubico en el normal inferior y
sus componentes operacionales se presentaron en el siguiente orden:
Experticia, eficiencia y excelencia. Existen diferencias significativas
entre estos componentes. Los niveles de clasificacion son: Experticia,
normal superior; excelencia, normal inferior; y eficiencia, normal
inferior. De acuerdo con el analisis estadistico, los resultados reflejan
una asociacion positiva y moderada entre los valores de logro y la
motivacion al trabajo (logro) (.39) y con sus respectivos componentes
operacionales,(experticia: .30, eficiencia: .28 y excelencia: .28). Existe
una débil relacion entre los valores de poder y la motivacion al



trabajo, (.15), asi como con sus componentes operacionales. No existe
una asociacion entre los valores de afiliacion y la motivacion al logro
ni con sus componentes operacionales. Los resultados obtenidos son
consecuentes con el marco teorico fijado y con otras investigaciones
previas.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

La investigacion cientifica en el campo motivacional es amplia,
aparte de Maslow, la teoria que mayor influencia ha tenido dentro del
area de la motivacion en el estudio del comportamiento humano de
la organizacién, ha sido la expuesta por McClelland y en la cual se
reconocen tres necesidades: Logro, poder y afiliacion. De estas tres
necesidades la de logro ha sido la mas ampliamente estudiada en
cuanto a su relaciéon, en el plano individual, con el éxito en los
negocios; y a nivel macro, con el crecimiento econdmico. En este
sentido el autor, afirma que la abundancia de personas con alto logro
en un pais, es un factor decisivo en el aprovechamiento de las
posibiidades de crecimiento econdmico y confirma su tesis al
encontrar en 1927 una correlacidon positiva entre las estimaciones de
la necesidad de logro para una serie de paises y el crecimiento

econdmico que alcanzaron veintiln afos después.

Por otra parte la investigacion de la conducta del venezolano
se centra en los estudios realizados por McClelland vy sus
colaboradores (1974) para los afos 1930, 1950 y 1970 quienes para
caracterizar la motivacion del venezolano analizaron material escrito
tales como literatura, folklore y discursos politicos; ademas de diversas
informaciones a través de la radio y la television. Los resultados

evidenciaron que la motivacion de poder era la relevante seguida de



afiliacion y logro; esto lo asocia con el bajo rendimiento econdmico y

social del pais en los periodos estudiados.

A finales del afio 1982, por iniciativa de Corporacion
Venezolana de Guayana (C.V.G) se evaluan las motivaciones que
transmite una revista para nifios y jovenes llamada UYAPAR, publicada
por el Departamento de Relaciones Publicas y la cual se reparte
gratuitamente a los maestros de las escuelas primarias de la region de
Guayana. Este estudio fue llevado a cabo por investigadores del
Laboratorio de Psicologia de la Universidad de Los Andes quienes
analizaron textos de la revista desde el afio 1974 hasta el afio 1982.
Los resultados fueron similares a los reportados por McClelland: Una
baja necesidad de logro. Asimismo en el Laboratorio de Psicologia de
la Universidad de Los Andes (ULA) se ha medido la motivacion de
logro de estudiantes universitarios y los resultados son consistentes en
cuanto a que es mas baja a la reportada para estudiantes de paises
desarrollados. Ademas hay abundancia de datos que muestra que la

motivacion de logro del venezolano es relativamente baja.

Al analizar la baja necesidad de logro del venezolano, Romero
G. (1985), sefala que ésto se debe a fallas en la seleccion de las
metas, estableciéndose metas o muy faciles de alcanzar o
inalcanzables, no se persiste en el esfuerzo necesario para lograr las
metas o bien porque las mismas que exigen esfuerzo y son bien
recompensadas son sustituidas por otras mas faciles y de recompensa
inmediata o porque el manejo del tiempo es inadecuado, ineficiente

e improductivo. Todo esto va acompafado por una tendencia a no



asumir responsabilidad por los resultados obtenidos, particularmente
cuando éstos son negativos, lo cual es desergenizante, desmotivante
e impide que se emprendan conductas innovadoras, creativas,

conducentes al éxito.

Al contrario, las personas con alta motivacion de logro se
caracterizan, segun McClelland, porque presentan una secuencia
I6gica para lograr que las cosas se hagan; se establecen metas,
instrumentan las acciones para realizarlas, toman riesgos calculados,

evalltan las dificultades y anticipan el éxito o fracaso.

Al asociar motivacion de logro con motivacion al trabajo,
Romero G. (1985), concluye que ambas son equivalentes: trabajar es
hacer con alguna finalidad o intencién y la motivaciéon al logro se
satisface con el hacer personal, energizado desde el interior y dirigido
a metas. El trabajo representa una via para la manifestaciéon de la
motivacion al logro y es un medio para el crecimiento personal y
social. La motivacion al logro, significa trabajo eficaz, de alli que este
tipo de motivacion sea importante para los empresarios, ejecutivos y

empleados.

Por otra parte, los valores como medio explicativo del
comportamiento humano, han constituido un campo importante de
estudio para los psicologos sociales en los ultimos afios. Algunos lo
consideran un factor basico de la personalidad, mientras que otros
plantean que el valor no es un constructo necesario si se toma en

cuenta la motivacioén; sin embargo, existe concordancia entre los



tedricos en sostener que los valores son creencias que activan y
jerarquizan las decisiones que subyacen al comportamiento. En esta
misma linea de pensamientos Katz F. (1978), sefiala que la decision de
un individuo tiene su fundamento en el esquema de valores cuya
profundidad determinara la forma de asignar importancia a su
desarrollo personal, al rendimiento y eficiencia de su trabajo y a los

beneficios que debe percibir.

Asimismo, en el nuevo disefio de la organizacidon se parte
necesariamente del hombre y se la define por su sistema de valores
gue es interdependiente con el sistema de valores de cada uno de los
individuos. Las organizaciones altamente productivas exigen
puntualidad, eficiencia y orgullo derivado del éxito, las cuales forman
parte de su sistema de valores, para ello motivan al hombre para que
integre el valor al trabajo en toda su dimension. De alli que para
transformar a una organizacion en otra altamente eficiente y de
calidad, se debe incentivar el trabajo eficaz, es decir, la conducta de

los individuos hacia el logro.

Por otra parte, Romero G. (1988), sostiene que alrededor de
cada motivacion del ser humano emerge su respectivo conjunto de
valores y que a pesar de la conexion entre ambos, el sistema de
valores de una persona requiere una interpretacion diferenciada de

su sistema de motivos.

Apoyandose en los resultados encontrados y en los supuestos

tedricos los cuales muestran la importancia de los valores



motivacionales y la motivaciéon al logro, tomada equivalente a la
motivacion al trabajo, este estudio se propuso determinar la relacion
entre el perfil de valores motivacionales y la motivacion al trabajo del
personal administrativo de la Universidad Nacional Experimental

Politécnica “Antonio José de Sucre”, Vice-Rectorado Barquisimeto.

En dicha Universidad, se llevé a cabo un diagnéstico a través de
talleres estructurados realizados por Pérez, Rojas y Carrasco (1996)
para evaluar problemas de los recursos humanos y su impacto en la
crisis universitaria y encontraron que la desvalorizacion es una de las
debilidades mas frecuentes. Este diagndstico no responde a un
estudio sistematico cuantitativo, sin embargo, refleja una

problematica cuyas causas es hecesario identificar.

Asimismo, a principios del afio 1996 se inicio un proceso de
evaluacion institucional y entre las areas evaluadas fueron: estructura
y organizacion, docencia, oferta institucional y disefio curricular,
investigacion y distribucion presupuestaria. En cada una de ellas se

detectaron los nudos criticos.

El informe final presentado en Junio de 1997 por la Comisidn
UNEXPO-OPSU no se contempla al sector administrativo ni se
determind sus nudos criticos, por lo que la presente investigacion
constituirA un aporte complementario al proceso evaluativo

mencionado, de alli la pertinencia de este estudio.



Objetivos

Objetivo General

Determinar la relacidon entre el pertil de valores motivacionales y
la motivacion al trabajo del personal administrativo de la Universidad
Nacional Experimental Politécnica "Antonio José de Sucre" (UNEXPO)

ViceRectorado Barquisimeto.

Objetivos Especificos

e Determinar el perfii de valores motivacionales del personal

administrativo de la UNEXPO, Vice-Rectorado Barquisimeto.

e Determinar la motivacion al trabajo del personal administrativo de

la UNEXPO, Vice-Rectorado Barquisimeto.

e Determinar la asociacion entre el perfil de valores motivacionales y

la motivacion al trabajo.

Justificacion del Estudio

En la universidad venezolana se justifican las investigaciones
cuyos aportes significativos contribuyan a transformarla en
organizaciones soportadas en patrones de calidad y excelencia, y

gue asimismo ayuden al progreso del hacer administrativo.

El desconocimieto de los valores que conforman el dominio de



valores motivacionales del sector universitario y la necesidad de
obtener resultados que exijan excelencia, promueven la busqueda de
explicaciones sustentadas en la investigacion cientifica. De acuerdo a
la revision de fuentes bibliograficas, las investigaciones respecto a la
motivacion del personal administrativo de las universidades
venezolanas son escasas Yy, por lo tanto, se justifican los estudios al
respecto. Por tal razéon la realizacidon de este trabajo sirvid como
marco de referencia para adquirir conocimientos acerca de las
variables que pudieran estar interactuando y que afectarian la
actuacion del personal administrativo universitario y constituira un
aporte significativo para futuras investigaciones que ayuden a la
busqueda de explicaciones de lo qué motiva al trabajo de los
empleados universitarios. Los resultados obtenidos pudieran servir de
base para sugerir recomendaciones dirigidas a fomentar la
eficiencia del recurso humano involucrado en las actividades
administrativas de la Universidad Nacional Experimental Politécnica
“Antonio José de Sucre”, Vice-Rectorado Barquisimeto. Asimismo la
realizacion de esta investigacion se puede constituir en un aporte
tedrico para quienes desean continuar la indagacion respecto a

algunas de las variables que aqui se analizaron.

Limitaciones y Alcances

La investigacion que se realizo se limité a determinar el perfil de
valores motivacionales, la motivacion al trabajo y la relacién entre
ambas del personal administrativo de la Universidad Nacional

Experimental Politécnica "Antonio José de Sucre", Vice-Rectorado



Barquisimeto, durante el mes de Marzo de 1998 y sirvid de base para
proponer un cuerpo de recomendaciones a partir de los resultados
obtenidos. Asimismo dicho estudio se limitdé en espacio puesto que los
resultados son validos para la Universidad en estudio y sujetas a las
caracteristicas tomadas en cuenta para operacionar los valores y la
motivacion al trabajo. Algunos resultados podran extrapolarse a las

demas instituciones universitarias por analogia.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

Antecedentes

Romero G. (1988), relaciona valores con motivos cuando
emplea el concepto de "dominio motivacional® mediante la
concepcion de sistemas de valores organizados alrededor de los
motivos sociales de logro, poder y afiliacion con la finalidad de
explicar y predecir ejecuciones particulares (laboral e intelectual) o
estados generalizados asociados a la satisfaccion, bienestar y
felicidad.

En este sentido Romero G. y Pérez de Maldonado I. (1988) , en
su estudio dirigido a evaluar la confiabilidad y validez del inventario de
valores Apolo y de sus sub-escalas de logro, poder y afiliacion en una
muestra de ciento treinta y cinco (135) profesores universitarios de la
region Centro Occidental del pais, midieron actitudes
presuntamente relacionada a un determinado dominio de valores y
encontraron coeficientes de correlacion mas elevados para el
dominio asociado con las actitudes positivas hacia el trabajo

(motivacion de logro), seguido de afiliacion y poder.

En los estudios sobre valores en estudiantes de secundaria,
Romero G. y Salom de Bustamante (1988), al analizar la relacion entre

los valores y la motivacion de logro, encontraron que estudiantes con



alta necesidad de logro obtuvieron puntajes mas altos en los valores
de logro que aquellos con bajo valores de logro y eran los estudiantes
de mayor rendimiento académico, por lo que sefialan que los valores
de logro son también un factor importante asociado a la ejecucion
académica. Asimismo los resultados indicaron que en primer afio el
perfil de valores estad organizado jerarquicamente en el siguiente
orden: Afiliacion, logro y poder; en quinto afio: Logro, afiliaciéon y
poder y para la muestra total los dominios son logro, afiliacion y poder.
Los valores no funcionan en forma absoluta o aislada puesto que
estan integrados en un sistema organizado donde cada valor es

ordenado segun su prioridad con respecto a los otros.

Ademas los estudios realizados por D’Anello S. y Romero G.
(1988), sobre valores en docentes de educaciéon basica corroboraron
qgue los maestros con alta necesidad de logro le asignaron mayor
importancia a los valores del dominio logro que sus contrapartes de
baja necesidad de logro. Este hallazgo amplia el marco de
conocimiento respecto al comportamiento caracteristico de los

sujetos con alta y baja necesidad de logro.

Si se proyecta estos resultados al campo Ilaboral,
especificamente al personal administrativo universitario se supone
entonces que su perfii de valores esten también jerarquizados y
organizados alrededor de sus motivos sociales: Empleados con alta

motivacion de logro se infiere presenten altos valores de logro.

Por otra parte Romero G. y Franco E. (1988), en sus estudios



sobre motivo de logro, valores de logro y su relacion con la autoestima
y el rendimiento académico en estudiantes de Institutos de Educacion
Superior en Barquisimeto, encontraron que el motivo y los valores de
logro interaccionaron de manera tal que sélo a nivel de valores de
logro alto, el grupo con alta motivacion de logro presenta mayor
autoestima y rendimiento académico que sus contrapartes bajos en

esos mismos valores.

Durante diecinueve (19) afos de investigacion, en el Centro de
Investigaciones Psicoldgicas de la Universidad de Los Andes, se han
acumulado hallazgos confiables sobre el efecto positivo de la
motivacion de logro sobre el rendimiento académico en los diferentes

niveles del sistema educativo.

Tomando en consideracidn estos estudios en la cual se
concluye que los valores de logro son un factor importante asociado
a la ejecucion académica, se infiere que dicha asociacion esté
vinculada con la realizacion de las tareas y que los empleados
administrativos de la Universidad con alta motivacion y valores de
logro sean personas que valoren mas la habilidad en la ejecucion de

sus tareas y tengan alto rendimiento laboral.

En diferentes estudios se ha demostrado que los sujetos con alta
motivacion de logro prefieren tareas de alta y moderada dificultad
(Carrasco C. y Salom de Bustamante, 1986), atribuyen a causas
internas el éxito y fracaso de su ejecucion (Salom de Bustamante,

1986), persisten después de fracasar (D'Anello S. y Salom de



Bustamante, 1987) y usan mas eficientemente estrategias cognitivas,
instrumentales y conductuales en el estudio (Vasquez E. y Salom de

Bustamante, 1987).

De estos hallazgos se supone que en el caso de los empleados
universitarios con alta motivacion de logro, éstos sean personas
orientadas a la busqueda del éxito y valoren altamente las conductas
gue instrumenten y las metas que persiguen, asi como valoren mas la
habilidad de ejecucion de tareas (capaz), la habilidad para innovar
(creativo) y la habilidad para mantener el esfuerzo (persistente), es

decir estén motivados al trabajo y lo valoren.

También Borman, White, Pulakos y Oppler (1991), citado por
D'Anello S. y Ramos C. (1992), en su estudio para evaluar un modelo
causal del desempefo, consideraron como una de las variables
exdgenas a la motivacion del logro y sefialaron que ésta tuvo un
efecto directo sobre la ejecucioén y la concibieron como la tendencia
a trabajar duro, establecerse altos estandares de ejecucion, ademas
de concentrarse y persistir en la realizacibn de las tareas y sus

resultados.

Por otra parte Bastidas G. (1994) en el estudio del peffil
motivacional de los docentes y la relacidon con la identificacion de los
objetivos del Instituto Universitario Experimental de Tecnologia "Andrés
Eloy Blanco", encontré que los docentes con alta necesidad de logro

estan mas identificados con los objetivos de la instituciobn que los



docentes con baja necesidad de logro.

De lo seflalado anteriormente se puede concluir que ademas de
las caracteristicas manifestadas por las personas con alta motivacion
de logro se debe afadir su identificacidn con los objetivos de la
organizacion y por lo tanto con su mision y esto permite considerar a

la motivaciéon de logro intimamente ligada a la motivacion al trabajo.

En otra investigacion realizada por Aranguren F. (1995), para
estudiar la relacion entre los valores motivacionales y la productividad
en una empresa azucarera, medida en términos de porcentajes de
cumplimiento, encontré6 una asociacion positiva en el caso de los

valores de logro con la productividad laboral en la empresa.

Asimismo, Ramirez de Meléndez E. (1996), estudio la relacion entre
los valores motivacionales, la disposicion al cambio y el desempefio
de los docentes en la Universidad Nacional Experimental Politécnica
"Antonio José de Sucre" y reportd que los valores de logro ocupan el
primer lugar, seguido de poder y afiiacion y sefiala que esta
jerarquizacion conjuntamente con la disposicion al cambio explica el
desempefio de los docentes. Estos resultados corroboran la relacion
entre los altos valores de logro y la productividad en el trabajo, y esto
permite inferir que en el area laboral de los empleados administrativos
universitarios se valoren el desempefio y la productividad de la

organizacion.



Las investigaciones citadas sirven de base para emprender el
estudio del perfil de valores motivacionales y la motivacion al trabajo,
entendida ésta como la motivacion al logro, del personal
administrativo de la Universidad Nacional Experimental Politécnica

"Antonio José de Sucre", Vice-Rectorado Barquisimeto.

Bases Tedricas

Valores Motivacionales

Los valores como medio explicativo del comportamiento
humano han constituido, para los psicélogos sociales, un importante
campo de estudio. Asi han surgido diferentes concepciones: Algunas
investigaciones presentan al valor como el punto central en la
estructura de la personalidad (Rokeach, 1973; Allport, 1975) al
considerarlos representaciones cognitivas (creencias) de los
requerimientos basicos de la vida humana; otros plantean que el valor
Nno es un constructo necesario, si se tiene el de motivacion (Maslow,
1964). Sin embargo existe cierto acuerdo entre los tedricos al sostener
que los valores son creencias que activan y jerarquizan las decisiones
qgue subyacen al comportamiento. Esta Ultima concepciéon es la

adoptada en la presente investigacion.

Los valores son creencias que tienen caracter prescriptivo
puesto que denotan preferencias por conductas o estados

conductuales considerados deseables y en este sentido Allport (1961),



lo define como creencias a partir de la cual el hombre actua por

preferencia.

Por otra parte, Rokeach (1973), le confiere a dichas creencias
una cualidad estable y conceptualiza el valor como una creencia
permanente de que un modelo de conducta especifico o estado final
de la existencia es preferido personal o socialmente a otro modelo de
conducta o estado final opuesto. Los modelos de conducta se
refieren a los valores instrumentales y los estados finales de existencia a

los valores terminales.

Al determinar las preferencias conductuales, los valores
funcionan como metas o estandares finales que deben ser
satisfechos. Rokeach, al distinguir entre valores terminales e
instrumentales establece una diferenciacion entre metas mediata o
finales (terminales) y metas inmediatas (instrumentales). Los valores
como metas, son intrinsecamente motivacionales porque deriva
satisfaccion por lo que se hace para alcanzarlas. Los valores
terminales (similares a supermetas) producen satisfaccion, tanto al
sentirse que se han alcanzado como en el proceso que conduce a su
realizacion. Por su parte, los valores instrumentales son motivacionales
en si mismos por referirse a modos de conducta placenteros o
intrinsecamente deseables. Ambos tipos de valores cumplen en

definitiva funciones motivacionales.

Al analizar el concepto de valores de Rokeach, Robbins S.

(1996), identifica un elemento de juicio asociado a las ideas del



individuo acerca de lo que es correcto, bueno o deseable. Ademas
dicho concepto contiene atributos de contenido y de intensidad; el
atributo de contenido dice que un modo de conducta o estado final
de existencia es importante. El atributo de intensidad especifica qué
tan importante es. Cuando se clasifican los valores de un individuo en
términos de su intensidad se obtiene el sistema de valores de esa
persona. Toda persona tiene una jerarquia de valores que forma su
sistema de valores el cual se identifica por la importancia relativa que
asigna a valores como: La libertad, el placer, el respeto a si mismo, la
honestidad, la obediencia y la igualdad. El mismo autor define el
sistema de valores como una jerarquia basada en la clasificacion de

los valores del individuo en términos de su intensidad.

El sistema de valores de un individuo esta definido por Rokeach
(1973), como una organizacion permanente de creencias preferidas a
modelos de conductas o estados finales preferibles en un orden de
importancia. El autor sostiene que las diferencias individuales en la
conducta tienen su origen en los diferentes sistemas de valores. Este
argumento se soporta por una gran variedad de conductas
evidenciadas por las dietas adelgazantes, selecciones de compra,
afiliaciones politicas, creencias religiosas, eleccion de estudios

superiores.

De esta manera, Rokeach elaboré una encuesta de valores
gue consiste en dos conjuntos de valores, cada uno con dieciocho
(18) elementos de valor individual. Uno de los conjuntos llamado

valores terminales se refieren a los estados terminales de existencia



deseables y se trata de metas que una persona le gustaria alcanzar
durante su vida. El otro conjunto llamado valores instrumentales se
refiere a los modos preferibles de comportamiento o medios de

alcanzar los valores terminales.

Los valores identificados por el autor son los siguientes:

Valores Terminales:

¢ Amor maduro (intimidad sexual y espiritual).

e Armonia Interior (sin conflictos internos).

e Felicidad (contento).

e Igualdad (Fraternidad, igual oportunidad para todos).
e Libertad (independencia, libre eleccién).

e Placer (una vida que se disfruta sin prisa).

e Reconocimiento Social (Respeto, admiracion).

e Respeto asi mismo (autoestima).

e Sabiduria (una comprension madura de la vida).

e Salvacion (a salvo, vida eterna).

¢ Seguridad familiar (cuidado de los seres amados).

e Seguridad nacional (proteccidon contra ataques).

¢ Un mundo de belleza (belleza de la naturaleza y las artes).
¢ Un mundo de paz (libre de guerra y conflicto).

¢ Una sensacion de logro (contribucidon permanente).

e Unavida coOmoda (vida prospera).

¢ Unavida emocionante (estimulante, activa).

e Verdadera Amistad (compafierismo cercano).



Valores Instrumentales:

e Alegre (animoso, feliz).

¢ Ambicioso (trabaja arduamente, aspira).

e Amoroso (afectuoso, tierno).

e Atento (cortés, con buenos modales).

e Autocontrol (se restringe, autodisciplinado).

e Capaz (competente, eficaz).

e Honrado (sincero y veraz).

¢ Imaginativo (audaz, creativo).

¢ Independiente (confia en si mismo, autosuficiente).
¢ Indulgente (dispuesto a perdonar a otros).

¢ Intelectual (inteligente, reflexivo).

e Limpio (pulcro, aseado).

e Logico (consistente, racional).

e Mente abierta (criterio amplio).

¢ Obediente (cumple con sus obligaciones, respetuoso).
¢ Responsable (se puede depender de él, confiable).

e Servicial (trabaja para el bienestar de otros).

Valeroso (defensor de sus creencias).

Otros investigadores tales como: Romero G. (1988), coincide con
la definicibn de Rokeach al considerar a los valores como un tipo
particular de creencias y define el valor como una creencia
relativamente estable que prescribe una conducta o un resultado
conductual final como preferibles a otras conductas o estados

conductuales finales, sin embargo la preferencia no se limita a un



valor con relaciéon a su opuesto.

Hodgetts (1989), define los valores como tipos de creencias que las
personas sostienen respecto a lo que consideran importante, correcto

o incorrecto, bueno o malo.

Por otra parte, Kreitner y Kinicki (1996), definen el sistema de valores
como un conjunto de modelos de conducta y estados finales en los
gue se cree, clasificados por su importancia. Mientras los valores
representan creencias globales que afectan a la conducta en todas
las situaciones, las actitudes se refieren a la conducta dirigida a

objetos, personas, o situaciones especificas.

Lo expuesto anteriormente permite establecer determinadas
implicaciones acerca de los valores y qué relacion tienen con el
comportamiento del individuo:

o El valor es permanente y forma parte de la persona.

o El valor es prescriptivo por denotar preferencia, bien por

formas de conductas o por estados deseables de existencia.
e La concepcion de lo deseable puede referirse a la persona o lo
deseable por los demas, en ambos casos se utiliza el valor

como referencia.

e Se establecen una diferenciacidon entre valores instrumentales si



se refieren a formas de conducta y valores terminales referidos a

estados deseables de existencia.

e Los valores son estandares y pueden ser utilizados para la
accion al sefialar la forma de comportamiento y la direccién de
la accidn, como guia para evaluar situaciones y establecer

comparaciones.

e Al considerar en el valor un estado de existencia o un modo de
conducta deseable, se puede propiciar un cambio si no hay

correspondencia con el valor.

Los valores tienen su origen en motivos biolégicos o sociales y al
tomar en cuenta esto, Romero G. (1988), sugiere la existencia de
subconjuntos de valores intimamente asociados a la satisfaccion de
ciertos motivos sociales a los cuales llamoé "dominios en el campo de
los valores motivacionales" vinculados a los motivos de logro, poder y
afiliacion. Cada wuna de estas motivaciones origina su
correspondiente subconjunto de valores terminales e instrumentales.
Se entiende cada dominio como un sistema de creencias o valores
gue prescribe conductas o estados finales de existencia, asociados
con cada tipo de motivacion, por lo que el autor diferencia valores

de logro, poder y afiliaciéon segun la motivacion que lo origina.

Tomando en cuenta esta concepcion motivacional de los valores,
Romero G. (1988), los define de la siguiente manera: Los valores de

logro, son el patron de creencias asociados al establecimiento y



mantenimiento de metas que implican el desarrollo de capacidades
personales, exigiéndose excelencia en los resultados obtenidos. Los
valores de poder son el patron de creencias asociados al control y
manipulacion de otras personas. Los valores de afiliacion son el
patrén de creencias asociados al establecimiento y mantenimiento

de relaciones interpersonales agradables.

En el presente trabajo se utilizO esta conceptualizacion para
determinar el Perfi de Valores Motivacionales de los Empleados
Administrativos de la Universidad Nacional Experimental Politécnica

"Antonio José de Sucre", Vice-Rectorado Barquisimeto.

Motivacién

La conducta del individuo ocurre como producto de la
intervencion de agentes causales, y a los psicologos les resulta dificil
describir el impulso que existe detras de un comportamientc, debido a
gue las necesidades de cada individuo varian con el tiempo y
conducen a diferentes patrones de conducta; de igual forma, el
sistema de valores evoluciona continuamente y la motivacion es
parte integral de esa evolucién. En este sentido se pueden enunciar

dos premisas:

e El comportamiento es causado.
e El comportamiento es motivado. Existe un impulso, un deseo, una

necesidad.



Dentro de este orden de ideas, un motivo es todo aquello que
impulsa a una persona a actuar en determinada forma o, por lo
menos, a desarrollar una propension para un comportamiento
especifico. Ese impulso a actuar puede ser generado por un estimulo
externo (proveniente del ambiente) o puede generarse internamente
en los procesos fisiologicos y de pensamiento del individuo. En éste
ultimo, la motivacion se asocia con el sistema de cognicion de cada
persona, el cual representa aquello que las personas saben de si
misma y del ambiente que la rodea e involucran a sus valores
personales los cuales estan influidos por su ambiente fisico y social, por
su estructura y proceso fisioldgico, por sus necesidades y por sus

experiencias.

De lo anterior se concluye que la motivacion se refiere a una
fuerza del organismo que impulsa al individuo a actuar y a perseguir
determinados objetivos y en este sentido Romero G. (1985), la define
como estados internos que energizan y dirigen la conducta hacia
metas especificas. En este concepto se distihnguen dos aspectos: El
energizante que impulsa o inicia una secuencia motivacional--
conductual; y el direccional (selectivo u orientador) que mantiene

dicha secuencia hacia una meta determinada.

Por otra parte Romero G. (1991), al presentar un modelo de
crecimiento psicologico y su relacion con las motivaciones sociales
sostiene que en cada conducta motivada pueden distinguirse tres
componentes operacionales: Las metas, la instrumentacion y los

resultados. Las metas son incentivos exteriores que contribuyen a la



energizacion de la conducta motivada y psicolégicamente la define
como aqguellos resultados anticipados que contienen propiedades
motivacionales. Las verdaderas metas psicoldgicas son las intrinsecas,
es decir las asociadas a las necesidades inherentes a la construccion
qgue la persona ha hecho de una situaciéon. La instrumentacion se
refiere al proceso de planificacion, ejecucion y evaluacion parcial y
final de las conductas que conducen a la obtencidn de la meta y
sostiene ademas que la motivacion predominante en el sujeto
determinara la instrumentacion seleccionada. Los resultados son las
anticipaciones concretadas en productos como consecuencia de la
instrumentacion y su potencial energizante depende del nivel de

excelencia establecido para las metas.

En el estudio de lo que causa el comportamiento vy
especificamente a la motivacion, existen las explicaciones
cognoscitivas y no cognoscitivas. La mayor parte de la contribuciéon
sobre la motivacion se ubica en el campo cognoscitivo el cual le da
gran importancia a la comprension de los estados y procesos internos
de los individuos, es decir, a sus necesidades, deseos, valores y

expectativas.

En el enfoque no cognoscitivo, no se le da importancia a la
comprension de las condiciones y los procesos internos. Se considera
al individuo como una caja negra en la cual los procesos de
sentimiento y pensamiento son desconocidos e imposibles de
conocer. El comportamiento sucede, se dirige y se sostiene mediante

el efecto condicionador del refuerzo, es decir, por las consecuencias



que le siguen. Si el comportamiento se obvia o se castiga, entonces
tiende a decrecer o cesar, y si se le refuerza positivamente

(recompensa) tiende a incrementarse o persistir.

En el enfoque cognoscitivo de la motivacion se distinguen dos
posiciones que son relativamente diferentes pero no mutuamente
excluyentes como son: Qué motiva a la gente (contenido) y como se
produce el comportamiento (proceso). De alli que las teorias
ubicadas en el campo cognoscitivo que tratan de explicar el
comportamiento del individuo se clasifican en teorias de contenido y

de proceso.

Las Teorias de Contenido toman en cuenta los factores internos
de la persona que dirigen, sostienen y detienen la conducta. Ellas
buscan determinar las necesidades especificas que motivan a las
personas. Entre las Teorias de Contenido mas importantes estan: La
Jerarquia de Necesidades (Maslow), La Teoria de Dos Factores
(Herzberg), y la Teoria de Las Necesidades Sociales de (McClelland).
Estas Teorias han impulsado una gran cantidad de estudios de

investigacion y aplicacion.

La Teoria de Maslow, se basa en la jerarquizacion de las
necesidades, siendo la de mas bajo nivel la fisiologica y las de nivel
mas alto las de realizacidn personal, y sostiene que una persona antes
de orientar su conducta hacia la satisfaccion de necesidades de alto
nivel (realizacion personal), intenta satisfacer las necesidades

fundamentales (alimentos, vestidos, vivienda) y considera que una



necesidad satisfecha cesa de motivar; asimismo supone su teoria que
la gente experimenta la necesidad de desarrollarse y progresar. La
Jerarquia de las Necesidades de Maslow no ha satisfecho la mayoria

de las confirmaciones cientificas.

La Teoria de Dos Factores de Herzberg, sobre la motivacion
identifica dos tipos de factores que inciden en la satisfaccion por el
trabajo: Satisfactores o motivadores (logro, reconocimiento,
responsabilidad, ascenso, el trabajo mismo, la posibilidad de progreso)
e Insatisfactores o factores de higiene (salario, la seguridad del puesto,
las condiciones de trabajo, el estatus, los procedimientos de la
compaifiia, la calidad de la supervision técnica y la calidad de las
relaciones interpersonales entre colegas con los supervisores y con los
subalternos). Una debilidad de esta teoria es que se ha prestado
poca atencion a la demostracion de sus implicaciones motivacionales
en el desempefo y por ello sus hallazgos no se han repetido en los

trabajos de otros investigadores.

La Teoria de McClelland, en la cual se fundamenta la presente
investigacion, se basa en las necesidades aprendidas y considera que
son adquiridas en la cultura, debido a que el individuo tiene que
enfrentarse con el medio ambiente para dominarlo y como resultado
de este proceso de aprendizaje, desarrolla determinadas
configuraciones de necesidades que influyen sobre su conducta asi

como en su rendimiento laboral.

Una diferencia importante entre las Teorias de Contenido es el



énfasis que pone McClelland en las necesidades adquiridas. Si las
necesidades de los empleados pueden medirse con exactitud, las
organizaciones pueden mejorar los procesos de seleccion vy
colocacion con lo cual se obtendra un mejor desempefo, puesto que
las intensidades de las necesidades y las caracteristicas del puesto
coinciden, por lo tanto, es importante identificar las conductas
necesarias para un desempefio eficaz y determinar asi, qué

caracteristicas individuales estan asociadas con esas conductas.

McClelland afirma que todas las personas tienen la necesidad
de logro, poder y afiliacion, y enfatiza que no pueden haber dos
personas que tengan necesidades exactamente iguales en las mismas
proporciones. Las personas motivadas por necesidades superiores de
logro desean situaciones con riesgos moderados y retroalimentacion
rapida y concreta relacionada con su desempefio. Los individuos
motivados por el poder buscan situaciones en las que puedan hacer
sugerencias, ofrecer opiniones y convencer a los demas y finalmente
los motivados por afiliacion tienen necesidad de amistades cercanas

y mantener relaciones amistosas con los demas.

En este orden de ideas el autor define las motivaciones

asociadas a dichas necesidades de la siguiente manera:

e La motivacion de logro es un impulso de sobresalir, de alcanzar un
logro en relaciébn con un conjunto de normas, y luchar para

obtener el éxito.



e La motivacion por afiliaciéon es un impulso, por relacionarse con las
personas en un medio social. Las personas con dichos motivos
trabajan mejor cuando las felicitan por sus actitudes favorables y su

cooperacion.

e La motivacion por poder es un impulso por influir en las personas y
cambiar las situaciones. Los individuos motivados por el poder
desean crear un impacto en sus organizaciones y estan dispuestos
a correr riesgos para lograrlo y si sus impulsos son a favor del poder

institucional, son excelentes gerentes.

Para medir la intensidad con la que se presentan estas
motivaciones sociales, McClelland (1974) ha establecido
subcategorias para cada una de ellas. En el caso de la motivacioén al
logro, las subcategorias son: Deseo de logro, actividad, anticipacion
al éxito, anticipacion al fracaso, bloqueos personales, obstaculos del
mundo exterior, ayuda, sentimientos positivos y negativos y necesidad
de logro. Para la motivacion de afiliacion las subcategorias son:
Deseo de afiliarse, actividad, anticipacion al éxito, obstaculo exterior,
sentimientos positivos y para la motivacion al poder establecio las
siguientes: Deseo, actividad, prestigio aumentado y disminuido de la
persona, obstaculos exterior, prevision del éxito y del fracaso,

sentimientos positivos y negativos y afectos.

Las Teorias de Proceso de la motivacién, se preocupan por
responder a la pregunta de cdmo se activa la conducta individual,

como se dirige, se sostiene y se detiene. Entre éstas destacan



basicamente:

e lateoria de lainstrumentalidad o de la expectativa.
e Lateoria del equilibrio.

e lateoria de fijacion de metas.

La teoria de la instrumentalidad hace referencia a las
expectativas de la persona en el proceso de trabajo y a como
influyen éstas sobre su conducta. La palabra expectativa se refiere a
la probabilidad percibida de que cierto nivel de esfuerzo tenga por
resultado cierto nivel de producto. Por ejemplo, ¢(Qué probabilidad
hay de que un buen desempeiio (esfuerzo) tenga por resultado un
ascenso (producto)?. Antes de decidir, el trabajador necesita
conocer el valor del producto y es lo que se llama valencia, que
refleja la fuerza del deseo que tiene el individuo hacia los productos
de diferentes rumbos de accidon. La ventaja de esta teoria consiste en
que ofrecen enunciados relativamente precisos sobre cuales son los
resultados laborales que se desean o no y sobre como influyen éstos.
La dificultad de esta teoria consiste en su terminologia y en la

complejidad que implica su comprobacion.

La teoria del equilibrio se concentra en las comparaciones
interpersonales que se establecen en el proceso de trabajo, en la
formacion de la tensidn y en la reduccidon de ésta. Esta teoria resulta
atii sobre todo para explicar como funcionan los sistemas de
recompensa y de remuneracion. Existe equidad cuando los

empleados perciben que la relacidon entre sus esfuerzos y sus



resultados (recompensas) es equivalente a la relacion de otros
empleados. La satisfaccion en el trabajo desempefia una funcion

muy importante en esta teoria de la motivacion.

La teoria de la fijacion de metas, difiere de los enfoques de la
expectativa y de la equidad en que el factor mas importante es la
meta. Las metas son aquello por lo que se esfuerzan los individuos y
éstas deben ser conscientes y significativas y sirven como causa
principal de la conducta. Para esta teoria no son relevantes las
comparaciones con personas de referencia ni la recompensa

potencial que va asociada a un buen desempeno.

Es necesario destacar que no existe un procedimiento
universalmente valido para la fijacion de metas a pesar del aporte de

las investigaciones empiricas a esta teoria.

Las teorias tanto de Contenido como las de Proceso destacan
la importancia de la motivacion para el comportamiento vy
desempefio de las personas dentro de la organizacion, y por lo tanto
deben ser consideradas por los gerentes para el analisis y toma de
decisiones. En el caso de las Universidades cualquiera investigacion en
el campo motivacional puede ser abordado tomando en cuenta los
enfoques de las teorias motivacionales citadas y en el presente
estudio se tomod en cuenta la Teoria de McClelland para entender la
conducta del personal administrativo de la Universidad Nacional
Experimental Politécnica "Antonio José de Sucre", Vice-Rectorado

Barquisimeto en su desempefio en el trabajo.



Motivacion para el Trabajo

Trabajar, al igual que ocupacioén, es un hacer, y al respecto
Arturo Uslar Pietri (Citado por Romero G. 1985), establece la diferencia
entre ambos términos: define la ocupacion como aquel hacer o
pensar que absorbe y dirige la atencion y voluntad del individuo,
mientras que el trabajo es el hacer de una tarea que le es indiferente
al individuo, a la que no se siente espiritualmente asociado y para lo
cual vende su tiempo para realizarlo. Sostiene que la situacion ideal

es aquella en la cual ocupacion y trabajo sean o mismo.

En la actualidad el hacer es cada vez mas un hacer asalariado,
por lo que hoy trabajo significa basicamente trabajo remunerado,
venta del esfuerzo fisico y mental a un determinado precio. Esta

conceptualizacion es la utilizada en la presente investigacion.

Por otra parte, la motivacion para el trabajo es el deseo de
hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacion,
condicionado por la posibilidad de satisfacer alguna necesidad
individual, en ese sentido la comprensidon de la motivacion para el
trabajo permite explicar porqué la persona dirige su esfuerzo y su
energia en un sentido determinado y manifiesta ciertas pautas de

conducta y de reaccion en el mundo laboral de la organizacion.

Las personas trabajan por diferentes motivos. Algunos lo

abordan como medio de sustento y para otros constituye una manera



de expresarse y de realizarse, creciendo como persona,
contribuyendo al mismo tiempo a la solucibn de sus problemas
economicos. De alli que el significado que se le dé al trabajo va a
influr en la vida personal y puede contribuir a desarrollar la
personalidad del ser humano: Puede conducir al bienestar social, a la

salud psicolégica y a la identidad nacional.

Dentro de las motivaciones asociadas a ese desarrollo
psicosocial, hay una que estd esencialmente ligada al trabajo
llamada Motivacion al Logro que explica en gran parte la tendencia
del hombre a utilizar el trabajo como medio para su crecimiento
personal y social, definido éste segun Carao, E. (1992) como el
proceso mediante el cual el individuo crece, evoluciona, no en el
aspecto fisioldgico, sino en el psicolégico, alcanzando un nivel de
madurez psicosocial que le permita vivir armoénicamente bajo las
normas de su grupo social y potenciando, al mismo tiempo, una serie
de caracteristicas que le posibiliten lograr con éxito su desarrollo como
persona, es decir, convertirse en un individuo critico, autbnomo vy

responsable.

Si se parte de la premisa que toda necesidad es fuente de motivacion, las
necesidades de logro (impulso de sobresalir, de alcanzar el éxito, de luchar, de hacer
las cosas bien hechas, de alcanzar estdndares de excelencia) generaran motivaciones
de logro. La necesidad de logro influye asi, sobre el rendimiento tanto fisico como
intelectual, es decir, la motivacion para el trabajo afecta la cantidad y calidad del
trabajo realizado.



Segun Farifias, R. (1990), las personas motivadas al logro tienen

las siguientes caracteristicas:

Sienten un placer especial en triunfar y competir con éxito ain

en condiciones dificiles.

¢ Mientras mas intenso es el motivo de logro, mayor probabilidad

hay de que exija mas de si mismo.

e El dinero no lo es todo, aun cuando considere a éste como

resultado de sus éxitos.

e Ponen mas fuerza en su trabajo si se sienten desafiados a

hacerlo o si se le seflala una razén valida para proceder asi.

e Tienen probabilidades de sobrepasar a otras personas en su
celo por mejorar su desempefio, cuando se ven provocadas a

hacerlo.

e Incurren en un moderado grado de riesgo, porque sus
esfuerzos, habilidades, destrezas y determinacion tienen una

razonable oportunidad de influir en el resultado.

e Las actividades las realizan paso a paso.

e Tienen perfectamente claro que los grandes logros no llegan

rapido o faciimente.



Su modo de pensar esta orientado hacia el futuro. Son realistas

con respecto a si mismo y a los éxitos que buscan.

e Prefieren actividades cuya retroalimentacidon sea rapida,

precisa e inequivoca.

e Trabajan con mas intensidad cuando se les hace ver con
precision lo que esta equivocado y la forma en que realiza su
trabajo.

¢ Toda meta lo estimula a situaciones de reto.

¢ Cuando encuentran un obstaculo, no se concentran en éste,

buscan las alternativas de salir.

e NoO permiten que sus gustos 0 aversiones se interpongan en el

camino de su meta.

e Toda meta lograda origina una superior.

e Buscan las metas con criterios de excelencia.

Son persistentes, realistas e inclinados a las acciones.

En esta investigacion se considera que la motivacion al trabajo es
equivalente a la motivacion de logro y se define como la disposicion

relativamente estable, de buscar el éxito o logro (Atkinson, 1966); es la



tendencia a alcanzar el éxito en situaciones que implican la
evaluacion del desempefio de una persona, en relacion con

estandares de excelencia (McClelland, 1953).

Uno de los pioneros en el estudio de la motivacion al logro ha sido
McClelland (1961), y la conceptualiza como un patron de
pensamiento y sensaciones asociadas con la planificacion y el
esfuerzo en la consecucion de una meta de excelencia. Mas
adelante McClelland (1974), complementa esta definicibn como un
proceso de planeamiento y esfuerzos hacia el progreso y la
excelencia, tratando de realizar algo Unico en su género y
manteniendo siempre una relacibn comparativa con lo ejecutado

anteriormente.

Para Romero G. (1990), la motivacion de logro se manifiesta a
través de tres conductas instrumentales que constituyen sus
componentes operacionales: Una de ellas es el establecimiento de
metas realistas, entendiéndose a éstas como objetivos alcanzables en
términos de las habilidades, los recursos y el tiempo disponible.
Asimismo sefiala que una meta realista no es una meta facil y que el
individuo para alcanzarla debe recurrir a su capacidad para superar

los obstaculos eficientemente.

Otro componente operacional de la motivacion al logro es la
persistencia en las actividades orientadas a alcanzar la meta. La
persona con alta necesidad de logro, es decir, responsable, analitica

y planificadora de sus metas, es un sujeto controlador, que hace uso



de la informacion del feedback o retroalimentacion, ajusta y reajusta

las conductas instrumentales en blusqueda de la eficiencia.

Un tercer componente de la motivacion de logro es el exigirse
excelencia en el hacer, requiriendo responsabilidad por lo que se

hace.

Cualquiera que sea la orientacion de los estudios sobre la
motivacion al logro, existe un punto coincidente y es su relacion con
las conductas de esforzarse por hacer las cosas bien, maximizar la
utilizacion de las potencialidades para obtener el triunfo,
autoevaluarse constantemente y necesitar ser juzgado y recibir

retroalimentacion.

Romero, G. (1991), en su concepcion del crecimiento
psicolégico en términos motivacionales, sostiene que dicho
crecimiento estd determinado por los motivos de logro, poder y
afiliacion. Asimismo argumenta que la motivacion de logro tiene la
mayor influencia y la define como una red de conexiones cognitiva--
afectivas relacionadas con el desarrollo personal, implicando un uso
exigente de capacidades y destrezas para beneficio personal y

colectivo.

En esta definicidn se establece claramente que la motivacion
al logro es definida mas alla de los términos tradicionales, centrado en
metas realistas, persistencia productiva, competitividad y busqueda

de la excelencia (McClelleand, 1961; Atkinson, 1964), y se



conceptualiza al logro como la motivacion para el desarrollo
personal, es decir, que para crecer psicolégicamente se necesita
construir en términos de logro, instrumentar consistentemente y

obtener resultados con significado personal enriquecedor.

El mismo autor sostiene que los motivos son construidos como
expresandose en dos dimensiones distintas: Una interior (intrapersonal)
y una exterior (interpersonal), y en lo que respecta a la motivacion al
logro, en su dimension interior, se expresa a través de tres indicadores
principales: Experticia, eficiencia y excelencia, y en su expresion
exterior se manifiesta como apoyo al crecimiento personal de otros
significativos, como mejoramiento de la calidad de vida y como

desarrollo econémico social.

La experticia, es el conocimiento profundo de un saber o
hacer. La persona se fija metas, estudia la posibilidad de alcanzarlas,
disefia los pasos a seguir para su consecucion y se autoevallua
constantemente. Obtiene los resultados y, al compararlos con
estandares preestablecidos, determina su calidad. En el proceso
suele estar mas preocupada por su ejecucion que por sus relaciones
con otras personas y lo que realmente cuenta es el dominio, la
maestria obtenida con el conocimiento o la ejecucion de la tarea y
ésto requiere concentracion y persistencia en ella hasta que los
recursos cognitivos se agoten momentaneamente. En conclusion,
experticia significa conocimiento profundo de un saber o hacer y uso

instrumental de ese conocimiento.



La eficiencia, es hacer la tarea con un maximo de economia,
recursos y tiempo, y esto exige también concentracidon. Es mas
eficiente quien logra el mismo resultado en el menor tiempo. En
conclusion, la eficiencia es el establecimiento de metas realistas, la
instrumentacion para alcanzarla, la concentraciéon en la tarea, la

persistencia productiva y el uso eficiente del tiempo.

La excelencia, es definida como la obtencion de resultados
optimos en términos de habilidades, recurso y tiempo realmente
disponible, es decir, la excelencia se define en funcion del uso de las
capacidades y destrezas en la busqueda de esos resultados,

manteniendo un control de calidad en todas las fases del proceso.

La conceptualizacién tedrica presente en este aparte, permitio
la elaboracion del sistema de variables que sustentd el trabajo de

investigacion.

Sistema de Variables

Valores Motivacionales

Valores de Logro:

Tedricamente definido por Romero G. (1988), como el patron
de creencias asociados al establecimiento y mantenimiento de metas
que implican el desarrollo de capacidades personales, exigiéndose
excelencia en los resultados obtenidos. Operacionalmente, por los

puntajes obtenidos por los sujetos en la sub-escala de valores de logro



del Inventario de Valores Motivacionales. Se asume que los sujetos

con puntajes altos tendran altos valores de logro.

Valores de Afiliacion:

Tedricamente definido por Romero G. (1988), como el patréon
de creencias asociados al establecimiento y mantenimiento de
relaciones interpersonales agradables. Operacionalmente, por los
puntajes obtenidos por los sujetos en la sub-escala de valores de
afiliacion del Inventario de Valores Motivacionales. Se asume que los

sujetos con puntaje alto tendran altos valores de afiliacion.

Valores de Poder:

Tedricamente definido por Romero G. (1988), como el patréon
de creencias asociados al control y manipulacién de otras personas.
Operacionalmente, por los puntajes obtenidos por los sujetos en la
sub-escala de valores de poder del Inventario de Valores
Motivacionales. Se asume que los sujetos con puntaje alto tendran

altos valores de poder y viceversa.

Motivacion al Trabajo:

Tedricamente definido como equivalente a la motivacién de
logro conceptualizada por Romero G. (1991), como una red de

conexiones cognitivo-afectivas relacionadas con el desarrollo



personal, implicando un uso exigente de capacidades, destrezas para
beneficio personal y colectivo. Operacionalmente definida como el
puntaje obtenido en la sub-escala de motivacion de logro del
Inventario de Motivaciones Sociales, Expectativas y Actitudes

(MOEXAC).



CAPITULO lI

MARCO METODOLOGICO

Naturaleza de la Investigacion

Este trabajo de investigacidn es de caracter ex post-facto,

transeccional, descriptivo, correlacional y con disefio de campo.

Es de tipo ex post-facto, por cuanto no se manipulan
deliberadamente variables, es decir, se observan tal como se dan en
su contexto natural, para después analizarlas. La investigacion es
transeccional porque se recolectaron datos en un solo momento y en
un tiempo Udnico. El estudio es descriptivo, porque se han
seleccionado los aspectos, de los valores motivacionales y la
motivacion al trabajo y se mide cada una de ellas
independientemente y asi describir como son y como sé manifiestan.
Es correlacional porque tiene como propoésito medir el grado de
relacion que existe entre el perfii de valores motivacionales y la
motivacion al trabajo del empleado administrativo de la Universidad
en estudio. Es de disefio de campo, por cuanto los datos de interés se
recogieron directamente del personal administrativo de la Universidad
Nacional Experimental Politécnica “Antonio José de Sucre”, Vice-

Rectorado Barquisimeto.



Poblacion

La poblacion estuvo constituida por doscientos ocho (208)
empleados administrativos del Vice-Rectorado Barquisimeto de la
Universidad Nacional Experimental Politécnica “Antonio José Sucre”,
los cuales se desempefian en las siguientes dependencias: Direccidon
del ViceRectorado, Direccion Académica, Direccion Administrativa,
Direccion de Investigacion y Postgrado, Direccion de Carreras Cortas,
Departamentos Académicos (Estudios Basicos, Ingenieria Eléctrica,
Ingenieria Electronica, Ingenieria Industrial, Ingenieria Mecanica,
Ingenieria Metallurgica e Ingenieria Quimica), Control de Estudios,
Biblioteca, Bienestar Estudiantil, Administracion, Oficina de Personal,
Planificacion, Presupuesto, Consultora Juridica, Cultura, Deporte,
Mantenimiento, Prensa y Relaciones Publicas, Procesamientos de
Datos, Reproduccién, Servicio Médico, Sindicato de Empleados y

Jardin de Infancia.

Muestra

Esta investigacion se realiz6 con una muestra aleatoria simple
de la poblacion del personal administrativo fijo que labora en el Vice--
Rectorado Barquisimeto de la Universidad Nacional Experimental

Politécnica “Antonio José de Sucre”, para el mes de Abril de 1998.

Segun Azorin F. (1970) para una muestra aleatoria simple, el

tamafo de la muestra (n) se determina con la siguiente formula:



N K2 S2 (1)
n=
Ne2 + K2 S2

Donde:

N =tamarfio de la poblacion.
K = desviacion que corresponde al coeficiente confidencial
S?2=cuasi-varianza poblacional.

e = error absoluto maximo admisible.

Error Absoluto (e) = (Desviacion K) * (Error de Muestreo) (2)

Esta ecuacion fundamental expresa el error absoluto o
semiintervalo confidencial como producto del error del muestreo o
error estandar del estimador (0) considerado por una desviacion K

que corresponde al coeficiente confidencial Px:

1- 1 )
Pk =

K2

En el presente estudio se escogid una confianza o coeficiente
confidencial (Px) igual a 90%, y se asume que las variables a medir se
distibuyen normalmente con lo cual le corresponde un valor de

K=1.64

Asimismo, se asume un error de muestreo de 0.05 con lo cual, el



error absoluto segun la ecuacion (2) es:

e =1.64(0.05) => e= 0.082

S$2=0.25

Al sustituir estos valores en la ecuacion (1), queda:

n= 208 *(1.64)2* 0.25
208 *(0.082)2 + (1.64)2 * 0.25

nN=68

Para la investigacidon se determind una muestra de 68
empleados administrativos. La seleccidn se hizo aleatoriamente de la
noémina del personal administrativo fijjo del Vice-Rectorado

Barquisimeto.

Procedimiento

Recoleccion de Informacion

La investigacion se inicid con la recoleccién de datos en la
muestra seleccionada, sobre los valores de logro, poder y afiliacion y
la motivacion al logro que en el presente trabajo se considerd

equivalente a la motivacion al trabajo, por medio de un solo



instrumento que mide las variables mencionadas.

Aplicacion de Instrumentos

Para la aplicacion del instrumento se programoé ocho (8)
sesiones de trabajo con una duracidon de una (1) hora para cada
grupo. Se constituyeron cuatro (4) grupos de ocho (8) personas y
cuatro (4) de nueve (9) organizados por departamentos o areas
afines. El instrumento se aplicé siguiendo instrucciones estandares
para todos los grupos con el objetivo de garantizar que todas las
personas de la muestra estuvieran sometidas a las mismas condiciones
y de esta manera lograr la confiabilidad. Para esta fase del
procedimiento se contd con la colaboracion de los Psicologos
adscritos al Departamento de Orientacion del ViceRectorado
Barquisimeto. Para garantizar la participacion de las personas
seleccionadas se previo la autorizacion de la Jefatura de Personal y
del Vice-Rector respectivo, para lo cual se envié una comunicacion
invitAndoles a las sesiones de trabajo y explicandoles las razones de la

misma.



Instrumento

Inventario Motivaciones Sociales, Expectativas y Actitudes
(MOEXACQ).

Es un instrumento disefiado por Consultoria e Investigacion
Organizacional (1996), para medir las motivaciones sociales (Logro,

poder y afiliacion), Expectativas y Actitudes.

El Inventario MOEXAC esta conformado por varias sub-escalas que
miden diferentes variables motivacionales, cuyos itemes estan
fraseados en formato tipo Likert de seis (6) puntos, que van de
completamente en desacuerdo (1) a completamente de acuerdo
(6). Las sub-escalas utilizadas a efecto de esta investigacion fueron:
Experticia (12) itemes cuyos coeficientes de confiabilidad son: .82 (Alfa
de Cronbach) y .89 (Sperman-Browm); Eficiencia (9) itemes cuyos
coeficientes de confiabilidad son: .81 (Alfa de Cronbach) y .90
(Sperman-Brown); y Excelencia (15) itemes cuyos coeficientes de
confibialidad son: .88 (Alfa de Cronbach) y .90 (Sperman-Brown). La
sumatoria de los puntos correspondientes a estas tres sub-escalas
proporciona el puntaje de la escala motivacion al logro o motivacion
al trabajo. Los coeficientes de confiabilidad de la escala total son .84
(Alfa de Cronbach) y .90 (SpermanBrown).

Inventario Valores Motivacionales

Este instrumento fue disefiado por McClelland (1970) para medir los

valores motivacionales: Logro, poder y afiliacion y adaptado por



Consultoria e Investigacion Organizacional. El inventario esta
conformado por tres sub-escalas cada uno de 10 itemes fraseados en
formato tipo Likert de seis (6) puntos, que van de completamente en

desacuerdo (1) a completamente de acuerdo (6).

El Inventario tiene un coeficiente de confiabilidad de .89 (Alfa de

Cronbach) y .93 (Sperman-Brown).

Para efectos de aplicacion de los instrumentos se estructuré uno
sOlo contentivo de las sub-escalas de Experticia, Eficiencia, Excelencia

y el Inventario de Valores Motivacionales.

Procesamiento de Datos

Los datos resultantes de la medicion de las variables fueron
procesados en el paquete estadistico Statview, instalado en un

computador Macintosh Classic Il.

Analisis y Disefio Estadistico

1.Para determinar el perfi de valores motivacionales, se hizo

mediante el analisis de varianza de una sola via.

2.Para obtener la informacion sobre el nivel de motivacion al logro
(motivacion al trabajo) se obtuvo la media de los puntajes y luego
se convirtié en rango percentil para ubicar su clasificacion dentro

del continuo superior a inferior. Se establecié lo mismo para el



grupo de referencia en cuanto a valores motivacionales.

3.Para determinar la asociacion entre el perfi de valores
motivacionales y la motivacion al trabajo se utilizé el factor de

correlacion lineal producto-momento de Pearson. (r)



CAPITULO IV

RESULTADOS

En este capitulo se presenta el analisis de los resultados
obtenidos de la aplicacion del Instrumento para determinar el perfil
de valores motivacionales, la motivacion al trabajo y la relacion entre
los mismos para el personal administrativo de la Universidad Nacional
Experimental Politécnica “Antonio José de Sucre”, Vice-Rectorado

Barquisimeto.

Para establecer el perfi de valores motivacionales y la
motivacion al trabajo se requirid la elaboracion de las normas locales
de comparacion. La ventaja principal de las normas locales es que
permiten las comparaciones entre una persona y sus asociados
inmediatos. Se parte de la premisa de que cada grupo presenta
caracteristicas que pueden ser diferentes a otros grupos, aun cuando

compartan el trabajo en una misma organizacion.



Cuadro 1: Normas

locales de comparacion

para los empleados

Administrativos de la Universidad Nacional Experimental

Politécnica

Barquisimeto

“Antonio José de Sucre”, Vice Rectorado

Percentil M. A.I Experticia Eficiencia Excelencia V. de V. de V d.e
Trabajo Logro Poder Afiliacion
99 209 70-71 54 89-90 59-60
97 206 66 87 57
95 199-204 53 85-86 55
90 195-197 63-64 52 83-84 54 60
85 192-194 62 82 60 52-53
80 189-191 59-60 51 81 50-51 59
75 188 58 80 49 58
70 181-184 57 50 48
65 179-180 56 49 79 59 46 57
60 177-178 55 48 76-78 58 45
55 174-176 53-54 47 74-75 56-57 42-44 56
50 172-173 46 73 55 41 54-56
45 170-171 52 45 54 40
40 166-168 51 44 71-72 53 38-39 51-63
35 164 50 43 70 52 34-37 50
30 161-163 41-42 67-69 51 32-33 48-49
25 159-160 49 49 65-66 50 29-30 47
20 154-156 48 48 59-63 48-49 24-27 45-46
15 152-153 47 38 58 47 21-23 42-44
10 149-151 46 36-37 55-56 46 18 40-41
5 147 45 34-35 51-53 41-45 16 33
1 <146 <44 <33 <48 <40 <15 <32
Fuente: Mendoza, Mirna (1998)
Para establecer el nivel de valores motivacionales y la

motivacion al logro (motivacion al trabajo) se utilizaron los rangos

percentiles y su clasificacion dentro del continuo superior e inferior,




qgue en la presente investigacion tienen el siguiente significado como

se muestra en el cuadro 2.

Las puntuaciones ubicadas en los percentiles indica que se esta

operendo en la escala clasificatoria indicada para cada uno.

Cuadro 2: Interpretacion de Percentiles

Percentiles Clasificacion
75-99 Superior (S)
55-70 Normal Superior al Promedio (NSP)
50 Normal o Promedio (NP)
30-45 Normal Inferior al Promedio (NIP)
1-25 Inferior (1)

Fuente: Mendoza, Mirna. (1998)

Perfil de Valores Motivacionales

El primer objetivo especifico de este estudio fue determinar el
perfil de valores motivacionales del personal administrativo de la
UNEXPO-Vice-Rectorado Barquisimeto. El cuadro 3 y el Gréafico 1

muestran los resultados de las mediciones realizadas en tal sentido.



Cuadro 3: Media, Percentil, Clasificacion y orden en valores de Logro,
Afiliacion y Poder.

Variable Valores X Percentil  Clasificacion Orden
Logro 53 40 Normal Inferior 1
Afiliacion 52 40 Normal Inferior 1
Poder 38 40 Normal Inferior 2

Fuente: Mendoza, M. (1998)

Gréfico 1. Perfil de valores motivacionales del personal
administrativo

@ Logro
W Afiliacion
Poder

Valores

Fuente: Mendoza, M. (1998)



Los resultados presentados en el cuadro 3 muestran que el perfil
de valores motivacionales de los empleados administrativos esta
caracterizado por presentar valores de logro y de afiliacion en primer
lugar (x= 53 y 52) respectivamente y los valores de poder ocuparon el
segundo lugar (x= 38). El orden fue asignado tomando en
consideracion los resultados del analisis de varianza de una sola via
para medidas repetidas, los cuales no mostraron diferencias
significativas en la comparacion de las medias de valores logro Vs.
Valores de afiliacion, pero si entre valores de logro Vs. valores de
poder y entre valores de poder Vs. valores de afiliacion
(F (67,203) =60, 103; P<0.001)

Los resultados obtenidos en este estudio son consistentes con los
reportados en las investigaciones realizadas por Romero G. y Salom de
Bustamante (1988) quienes encontraron que el perfil de valores en
estudiantes de secundaria de quinto afio estaban organizados

jerarquicamente en el siguiente orden: logro, afiliacidon y poder.

Los niveles para los tres tipos de valores se ubicO en la
clasificacion de normal inferior, lo que pudiera estar significando que
los empleados administrativos dan poca relevancia a las actividades
relacionadas con el trabajo y al fortalecimiento de las relaciones inter-
personales armdnicas, aspectos éstos relacionados con la valoracion

del desarrollo personal.



Como aspecto positivo presentan una baja valoracion a las
actividades asociadas con la manipulaciéon y la busqueda de

impacto (valores de poder).

Mas aun si estos resultados lo asociamos con las definiciones de
valores de logro, poder y afiliacibn de Romero G. (1988), puede
interpretarse  que los empleados administrativos dan poca
importancia al establecimiento y mantenimiento de metas
involucradas con el desarrollo de capacidades personales y la
exigencia de excelencia en los resultados. Asi como son poco
relevante el establecimiento de relaciones interpersonales
agradables, sin embargo creen poco en el control y manipulacién de

otras personas.

Perfil de Motivacion al Trabajo

El segundo objetivo especifico de este estudio fue determinar la
motivacion al trabajo del personal administrativo de la UNEXPO-Vice-
Rectorado Barquisimeto. El cuadro 4 y el Grafico 2 presentan la
informacion referente al perfi de motivacion al trabajo de los

empleados administrativos.



Cuadro 4: Medias, Percentil, Clasificacion y Orden en Motivacion al

Orden en la Motivacion al Trabajo y sus Componentes

Operacionales.
Variables X Percentil Clasificacion  Orden
Motivacion al Trabajo 171 45 Normal Inferior
Experticia 54 55 Normal Superior 1
Eficiencia 45 45 Normal Inferior 2
Excelencia 72 40 Normal Inferior 3

Gréfico 2: El Perfil de Motivacion al Trabajo

M Motivacién al Trabajo
H Experticia
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O Excelencia
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3
’

Motivacion al trabajo y sus componentes operacionales

Fuente: Mendoza, M. (1998)



Los resultados presentados en el cuadro 4 muestra que los
empleados administrativos presentan la motivacion al trabajo (logro)
en un nivel normal inferior (percentil 45, NI), lo que pudiera estar
indicando que estan poco orientados al establecimiento de metas de

desarrollo personal y profesional.

Cuando se analizan los componentes operacionales, los
resultados del cuadro 4 evidencian que los empleados administrativos
muestran una moderada tendencia a disefar estrategias para
alcanzar las metas (experticia; Percentil 55, Normal Superior), pero no
se preocupan por lograr resultados Optimos en términos de sus
habilidades, recursos y tiempo disponible (excelencia: Percentil 40,
Normal Inferior) y poco menos hacen sus tareas tomando en cuenta el
tiempo y los recursos que poseen (eficiencia: Percentil 45, Normal
Inferior). Estas inferencias estan basadas en la definicion de los

indicadores de la motivacion al logro segun Romero G. (1991).

El andlisis de varianza de una sola via, para medidas repetidas
mostro que existen diferencias significativas entre la comparacion de
todos los pares de Medias Experticia Vs. Eficiencia; Experticia Vs.
Excelencia; Excelencia Vs. Eficiencia (F (67,203)= 294, 0.19; P<0.001), lo
que permitid dar el orden de los componentes de logro, donde la
experticia ocupo el primer lugar, en el segundo lugar la eficiencia y en

ultimo lugar la excelencia.



El Pefil de Valores Motivacionales y la Motivacion al Trabajo.

El tercer objetivo especifico fue determinar la asociacion entre
el perfii de valores motivacionales y la motivacion al trabajo del
personal administrativo de la UNEXPO-Vice-Rectorado Barquisimeto. El
cuadro 5 muestra los resultados de las mediciones realizadas en tal

sentido.

Cuadro 5: Matriz de Correlacion entre Motivacion al Trabajo y Valores

Motivacionales.

Variables Logro Valores Poder Afiliacion
Motivacion al Trabajo .39 A5 -.07
Experticia .30 16 -.04
Eficiencia .28 A5 -.02
Excelencia .28 10 -.07

Fuente: Mendoza, M. (1998)

Los resultados presentados en el cuadro 5 muestran que existe
una correlacion positiva y moderada entre los valores de logro y la
motivacion al trabajo y sus componentes operacionales, indicando

gue existe una asociacidn entre estas variables.

Existe asociacion muy deébil entre los valores de poder y la
motivacion al trabajo, asi como también con sus componentes

operacionales.



No existe una asociacion entre los valores de afiliacion y la

motivacion al logro.

Los resultados obtenidos son consistentes con la concepcion
motivacional de los valores presentados por Romero, G. (1988): La
motivacion al logro (motivacion al trabajo) es fuente de los valores de

logro al presentarse entre ambas variables una relacion positiva.



CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Los resultados obtenidos en este estudio permiten concluir que:

. El perfil de valores motivacionales del personal administrativo de la
UNEXPO Vice-Rectorado Barquisimeto, presentd el siguiente orden:
logro y afiliaciéon en primer lugar y poder en segundo lugar. Los

niveles para los tres grupos se clasificé en normal inferior.

No existen diferencias estadisticamente significativas al comparar
las medias de los valores de logro y afiliacion; pero si entre valores

de logro y poder; y entre valores de poder y afiliacion.

. La motivacion al trabajo (logro) de los empleados administrativos

se ubico en el nivel normal inferior.

. Los componentes operacionales de la motivacién al trabajo (logro)
presentan la siguiente clasificacion: Experticia, normal superior;

excelencia, normal inferior; y eficiencia, normal inferior.

. Existen diferencias significativas al comparar las medias de todos

los pares entre experticia, eficiencia y excelencia.



6. El orden de los componentes operacionales de la motivacion al
logro es el siguiente: Experticia en primer lugar, eficiencia en el

segundo y excelencia en el ultimo lugar.

7. En los resultados se refleja una asociacion positiva y moderada
entre los valores de logro y la motivacion al trabajo y sus

respectivos componentes operacionales.

8. No existe relacion entre los valores de poder y la motivacion al

trabajo, ni con sus componentes operacionales.

9. Existe una asociacion negativa y leve entre los valores de afiliacion
y la motivacion al logro y por ende con sus componentes

operacionales.

Recomendaciones

Tomando en consideracion los resultados obtenidos del estudio

realizado se plantea la siguiente recomendaciones:

1. Establecer una politica de desarrollo personal cuyas estrategias
estén dirigidas a elevar los valores motivacionales de logro del

personal administrativo.

2. Implementar programas de intervencion destinados a aumentar la

motivacion de logro y la internalidad de manera que el empleado



administrativo aprenda a darle valor y significado al trabajo y el
esfuerzo personal asi como a construir eventos que no obedezcan

al azar.
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