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CAPITULO 1

INTRODUCCION

Las diversas manifestaciones y movilizaciones realizadas por el
Colegio de Profesores de Chile durante los tltimos afios, reflejan una profunda
situacion de descontento de los docentes con las condiciones bajo las cuales
éstos desempefian sus labores. A pesar de la importancia que esta situacion
presenta para la administracién y el funcionamiento del sistema educacional,
este tema ha recibido escasa atencién en la literatura psicolégica y laboral.
Tradicionalmente el estudio de esta problematica se ha
caracterizado por un marcado énfasis en la identificacién de los factores o
condiciones externas posiblemente asociadas a la emergencia de sentimientos
de insatisfaccién, ausentismo y rotacién en los profesores (Esteve, 1984; Toro &
Cabrera, 1994); orientandose escasos estudios a la exploracién de los factores o
condiciones de orden interno, vinculados a la eleccién de determinados
incentivos, como satisfactores de la conducta laboralmente motivada. Asi, es
posible sefialar que si bien la investigacion, en lo que se relaciona con la
motivacion laboral de los profesores, ha generado algunas descripciones en
torno a los niveles de satisfaccion que estos presentan en determinadas
condiciones de desempefio laboral (Delano 1991), no ha logrado establecer
- modelos integrativos, que junto con considerar condiciones externas,
establezcan relaciones entre los factores de orden interno y las preferencias

motivacionales en el desempefo laboral.






(Nuifiez, 1987, 1988) ,y sirven de herramientas conceptuales para distinguir roles
o identidades asignadas al trabajo docente tanto por los mismos educadores,
como por el Estado y la sociedad, en distintas épocas histéricas del pais. Estas
categorias distinguen cuatro visiones del trabajo docente: la identidad
“laboral”, la “funcionaria”, la “técnica” y la “profesional”.

En primera instancia el docente es un TRABAJADOR que sirve a los
sistemas educacionales, especificamente “mantiene una relacion laboral con un
empleador, ya sea el Estado o un particular, que se expresa contractualmente y
se materializa en un salario” ( Nufiez 1988, pag 3)

En segundo término, el docente es un FUNCIONARIO, esta definicion es
propia de paises como Chile en el que el Estado ha tenido fuerte intervencioén
del sistema educacional, regulandolos y jerarquizandolos. La educacion publica
en Chile ha impuesto normas también para los sistemas particulares, junto al
hecho que muchos profesores de escuelas particulares son, a la vez, o han sido
parte del sistema estatal. (Nufiez, 1988). “ la identidad funcionaria deriva
facilmente en subordinacién, rutinarismo y en habitos burocraticos estériles e
irresponsables” (Nufiez, 1987)

El docente es también TECNICO, ya que tiene a su cargo tareas que
requieren destrezas particulares y entrenamiento. Asi, “la creciente complejidad
reconocida a la funcién educativa lleva a acentuar su necesidad de capacitacion
para desempenarse con eficiencia. La eficacia se logra mediante la combinacion
de un entrenamiento basico, la experiencia acumulada, la especializacion y

simplificacion de la tarea docente” (Nufiez 1988, pag 4). Nufez afirma que “ la
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identidad de técnico puede llevar al estancamiento del trabajo docente y, a los
procesos de modernizacion, a insertarse en procesos tecnocraticos, que se
expresen en una division técnica del trabajo”.

La ultima categoria utilizada sera la del docente como PROFESIONAL,
“entendida como la condiciéon resultante de una formacién superior, que
permite el dominio de un determinado saber especializado y que se traduce en
un desempefio libre o con un alto grado de autonomia” (Nufiez 1988, pag 4).

En definitiva, la historia concreta del trabajo docente en Chile puede ser
abordada a la luz de la articulacién cambiante de estas cuatro categorias o
perfiles da la labor docente; en el sentido que cada una de ellas y en su
conjunto, pueden originar distorsiones a los roles asignados segin el momento
historico vivido. Por tanto, la historia de la docencia en Chile, en el presente, es
la sintesis del juego de articulaciones y entrecruzamientos de las cuatro visiones
mencionadas y de sus correspondientes deformaciones en el desarrollo
concreto de la educacién (Nunez, 1988).

En el periodo de los afios 60 y 70 los procesos se conjugaron para dar
nueva fuerza a la identidad laboral, dejada de lado en la década anterior; se
forma en 1970 el Sindicato Unico de Trabajadores de la Educacién (SUTE), que
acogia a todos los profesores del pais (titulados, no titulados, técnicos,
administrativos, etc.), y era vocera de sus aspiraciones, especialmente
socioeconomicas (Lorenzo, 1967). En este periodo se asocia al rol de profesor,
el de ”ag-ente de cambio social”, ampliando la responsabilidad del docente. Esta

identidad emerge sin mayor conflicto con la identidad funcionaria, la cual se va



modificando, admitiendo gradualmente formas de participacion en las
decisiones educacionales, ejemplo de ello son los “consejos de profesores”.

La identidad técnica del docente no es dejada de lado, por el contrario se
considera muy importante la capacitacién, pero unida a la modernizacion,
actualizando asi el saber pedagogico. En esa misma época se crea el Centro de
Perfeccionamiento, Experimentacion e Investigacion Pedagégica, encargado
particularmente de éste ambito.

Hacia 1973 el grueso de los profesores chilenos pertenecian al sector
publico, pero muchos de ellos eran también docentes del sector privado.
Ambos grupos de profesores provenian del mismo tipo de establecimiento de
formacion docente (Nufiez, 1982).

“Las remuneraciones eran bajas, en especial para el sector privado, los
ingresos del profesorado fueron siempre inferior a los sectores de funcionarios
o profesionales con similar nivel de estudios” (Nufiez, 1982). Sin embargo, a lo
largo de los afios, el sindicalismo docente fue logrando un conjunto de
beneficios para el magisterio, traducidos en derechos y garantias en torno a
remuneraciones, estabilidad laboral, prevision, condiciones de trabajo etc.

A partir de 1973, con el Gobierno Militar, se desarrollé una politica de
control y depuracion del magisterio, inspirada en motivos de seguridad
nacional, tendiente a erradicar del cuerpo docente y la educacion, cualquier
manifestacion politica. Paralelamente, y contradictoriamente, se desarrolla una
estrategia de reconocimiento y promocién de la condicion “profesional” del

magisterio, como alternativa a la condicion de “trabajador de la educacién”.



Esta politica de dignificacién de la profesion se concreté en dos principales
hechos: la fundacién del Colegio de Profesores (Ley N°678, 1974) y la
estructuracion de la Carrera Docente (1978) (Nufiez, 1982)

En relacion a la Carrera Docente, el Ministerio de Educacién declaré que
con ese proyecto se pretende un mejoramiento econémico del profesorado,
junto con reglamentar y perfeccionar la carrera de profesor, con el fin, entre
otros, de incentivar a los alumnos al ingreso a las carreras de
pedagogia.(Revista de Educacién, 1978; en Nufiez 1982)

Ante ésto, sectores del magisterio expresaron duras criticas a la nueva
legislacion, entre ellas que, la carrera docente no era mas que un nuevo estatuto
administrativo, que existe una discriminacion entre la “asignacion profesional”
para el resto de la administracién prublica y la “asignacion docente”, que el
aumento de horas cronolégicas no conlleva un aumento proporcional de las
remuneraciones, que hay poca participacion de los docentes dentro del proceso
de discusion de la carrera docente (Nufiez, 1982)

En definitiva, la ley de la Carrera Docente no fue percibida por el sector
como un aporte a la dignificacion del magisterio, sino como un proceso de
jerarquizacion incongruente con el discurso oficial.

En relacién a las remuneraciones, a partir de 1973 hubo una fuerte
disminucion de salarios, junto con reducciones en el gasto ptiblico en general,
del gasto social y del gasto fiscal en educacion. En la década de los 80 se

mantiene la situacion, y el personal sujeto a la Carrera Docente solo percibe, en



sus ingresos los reajustes correspondientes al alza del Indice de Precios del
Consumidor.

Hacia 1979, con la dictaminacién de las Directivas Presidenciales para la
Educacion se profundiza otra politica, en que se reduce la condicién profesional
del docente a la de técnico ejecutor y se reimpone la condicién social de
trabajador” (Nufiez, 1982). En este mismo periodo se cancela la personalidad
juridica del Sindicato Unico de Trabajadores de la Educacion , junto con cerrar
los canales de participacion que el magisterio empleaba para expresar su
posicién al Estado, todo ésto desactivo al magisterio. El Colegio de Profesores
seria su ﬁnica agrupacion ; su pertenencia estaba reservada para titulados en los
establecimientos de formacién docente y/o quienes contaran con 10 afios
efectivos de servicio, y seria requisito para el ejercicio de la docencia.

Finalmente, se traspasé la educacion estatal a las municipalidades
cancelando la carrera docente, debiendo los profesores abandonar el régimen
de funcionario publico, para pasar a la condicién de trabajador del sector
privado con que se les contrata en los establecimientos municipalizados. Asi las
escuelas traspasadas quedan bajo la tutela de los alcaldes, que a su vez son
funcionarios del Ministerio del Interior y de exclusiva confianza presidencial,
sin embargo los profesores no se convierten en funcionarios municipales, no
pertenecen al estatuto administrativo, ni a la cerrara docente, sino que al ser
traspasados le son aplicables las condiciones del codigo del trabajo, y en cuanto
al régimen previsional, sueldos y salarios, se rigen por las normas aplicables al

sector privado. (Nufiez, 1982)



Los procesos de municipalizacion de las escuelas y liceos fiscales han
dejado de lado los intentos de definir al sector docente como “profesional” en
cuanto se le somete al coédigo del trabajo y se le contrata en calidad de
trabajador. Asi mismo, a la “desprofesionalizacion” de la labor docente,
contribuye el término legal del Colegio de Profesores, incluido dentro de un
“paquete de leyes” conocido como Plan Laboral, que ordena la conversion del
Colegio en una simple Asociacion Gremial (DL N°3.621 de 1981).

La mayoria de los docentes sigue perteneciendo al Colegio de Profesores
A.G, pero como la ley autoriza la formacién de nuevas asociaciones, comienzan
a surgir otras entidades como el Movimiento de Participacién Gremial, que ante
la ausencia de una respuesta satisfactoria por parte de la directiva del Colegio,
respecto a la nueva situacion laboral, crea una instancia paralela y competitiva a
éste, y funda una nueva Asociacion Gremial de Educadores de Chile (AGECH),
constituida legalmente en Noviembre de ese mismo afio.

Junto con todos estos cambios desaparece la exigencia de poseer titulo
para ejercer en las escuelas particulares o municipales.

En relacion a la formacién docente, se cred una entidad de coordinacién
de dicha formacién, con la participacion de las universidades, Ministerio de
Educacion y Centro de perfeccionamiento y Colegio de Profesores. Sin embargo
cada universidad sigui6 orientando sus respectivas carreras sin consideracion el
plan tnico, con el tiempo fueron variando la duracion de las carreras, el plan de
estudio, etc. En 1981 una nueva ley estimula la proliferacion de centros

académicos, desmembrando las universidades estatales e introduciendo el



principio de competitividad entre ellas. Especificamente en lo que respecta a la
carrera de pedagogia, ésta no se considera, como otras, carrera exclusiva de las
universidades, sino que pueden ofrecerse en academias, institutos, etc.

El hecho de que las carreras pedagogicas no sean exclusivas de las
universidades, ha sido interpretado como una degradacién de la formacién
docente, que llevaria implicito un desconocimiento de la importancia de la
funcién del profesor, definiéndolo s6lo como un técnico, instructor en vez de
profesional de nivel superior (Nufiez, 1982, 1988).

A partir de los 90, en relacion al mejoramiento de las condiciones de
trabajo y remuneraciones docentes, el estatuto docente fij6 una remuneracién
basica minima nacional que signific6 un incremento salarial real para un
importante nimero de profesionales que estaban en situacién desmejorada y
permitié reconstruir la funciéon docente, estableciendo normas comunes sobre
formacion , perfeccionamiento y participacion. (MINEDUC, 1997).

En esta misma década, “el foco de las politicas educacionales ha estado
orientado al mejoramiento de los procesos internos del sistema educacional y
los resultados del aprendizaje” ( MINEDUC, 1997, pag, 21).

Entre los proyectos impulsados por el gobierno democratico, se inicia el
“Programa de Mejoramiento de la Calidad y Equidad de la Educacién ”
(MECE), que busca el enriquecimiento de todo el subsistema pre-escolar y
escolar. Dentro de sus acciones se considera el perfeccionamiento docente, y el
financiamiento de los “Proyectos de mejoramiento Educativo” (PME), el cual

tiene por objetivo crear las condiciones materiales y técnicas que permitan






oportunidad de realizar un trabajo netamente profesional, a la altura de la
dignidad de su misién y de los desafios que plantea la transformacion de la
educacion” “ los nuevos beneficios en favor del magisterio dan origen a una
remuneracion mejorada, una profesion legalmente protegida y claras formas de
participacion”. También se ha planteado un programa de ” Fortalecimiento de
la Profesion Docente”, que contempla mejorar la formacion inicial, aumentar el
perfeccionamiento, dar becas al exterior, etc.

En términos practicos la jornada escolar diurna completa significara un
aumento en la carga horaria para cada curso a partir de 3° basico, lo que
implica el aumento de horas por profesor y por consiguiente el incremento de
sus ingresos. Ademas, la nueva tendencia favoreceria la dedicacién exclusiva,
por parte del profesor, a un solo establecimiento educacional, reduciéndose lo
llamados “profesores taxis” quienes para completar sus horario y aumentar su
ingreso, debian desplazarse de un colegio a otro. La concentracién en un solo
establecimiento tenderia a reducir la carga de trabajo administrativa, aumentar
las actividades curriculares no lectivas, mejorar el nivel de los consejos técnicos
y desarrollar actividades de formaciéon y perfeccionamiento.

En suma, la diversidad de regimenes politicos y medidas que han
afectado a la profesion docente pueden explicar la presencia de enfoques
discordantes en el abordaje de la problematica del magisterio. Asi mismo
pueden observarse, en el transcurso de la historia, constantes discrepancias
entre ciertos conceptos del discurso oficial y las medidas realmente aplicadas y

sus efectos en la condicion real del magisterio.






esta situacion exige. El sistema escolar masificado apresuradamente en las
ultimas décadas, aun no dispone de una capacidad de reacciéon rapida para
atender las nuevas demandas sociales. Cuando éste consigue atender una
exigencia, imperiosamente reclamada por la sociedad, lo hace con tanta lentitud
que, para entonces, las demandas sociales ya son otras: “Los profesores se
encuentran, por tanto, ante el desconcierto y la dificultad de unas demandas
cambiantes y la continua critica social por no llegar a atender esas nuevas
exigencias” (Esteve , 1994). A veces el desconcierto surge de la paradoja de que
esa misma sociedad que exige nuevas responsabilidades a los profesores, no les
dota de los medios que ellos reclaman para cumplirlas. Criticado y pues;to en
cuestion, el profesor ha visto descender su valoracion social. Descontento con
las condiciones en que trabaja, e incluso, a veces, consigo mismo, el malestar
docente se ha constituido en una realidad constatada y estudiada, desde
diversas perspectivas, por diferentes trabajos de investigacion. Algunos de
estos, nos hablan del estrés de los profesores o del aumento de la ansiedad entre
ellos (Delano, 1991, Delagado, 1983). En estos trabajos, los problemas
psicologicos detectados acaban relacionandose, de una forma mas o menos
directa, con las condiciones sociolaborales en que se ejerce la docencia. Otros
estudios adoptan un enfoque mas sociologico, preocupandose mas bien de los
cambios acontecidos en las expectativas sociales que se proyectan sobre los
profesores, y en las variables introducidas en su rol profesional (Gysling, 1992).
Asi planteada la situacion, el estudio del tema ofrece, pues, el riesgo de

un tratamiento parcial, contemplando desde una perspectiva u otra, la
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Este autor distingue entre factores de primer orden, para referirse a los
que inciden directamente sobre la accion del profesor en su clase, generando
tensiones asociadas a sentimientos y emociones negativas; y, por otra, a
factores de segundo orden, referidos a las condiciones ambientales, al contexto
en que se ejerce la docencia. La accion de este segundo grupo de factores es
indirecta, afectando la eficacia docente al promover una disminucién de la
motivacion del profesor en el trabajo, de su implicacion y de su esfuerzo.

Estos factores por aislado, carecen de significancia, pero cuando actian
en conjunto influyen fundamentalmente sobre la imagen que el profesor tiene
de si mismo y de su trabajo profesional, planteando una crisis de identidad que

puede llegar incluso a la autodepreciacion del yo.

Factores de Primer Orden

1.- Recursos materiales y condiciones de trabajo

Uno de los aspectos mas frecuentemente sefialados por los profesores
como una limitante para su desempefio laboral, lo constituye la generalizada
falta de recursos (Dunham, 1976; Kiriakou y Sutcliffe, 1977, 1978; OIT 1981,
Esteve, 1994). En este sentido es que muchos de los docentes se quejan
explicitamente de la contradiccion que supone el que, por una parte, la
sociedad y las instancias rectoras del sistema educativo exijan y promocionen
una renovacion metodolégica, sin dotar al mismo tiempo a los profesores de los

recursos necesarios para llevarla a cabo.



Los sucesivos recortes presupuestarios de muy diversos tipos sobre las
cantidades asignadas ala mejora cualitativa del sistema de ensefianza, y la falta
de prioridad de lo educacional en las prioridades econémicas de los gobiernos
durante mucho tiempo, han determinado en los docentes un sentimiento
generalizado de desesperanza , al que viene a sumarse la ira cuando los
responsables politicos y administradores critican la falta de renovacion
metodolégica o la tardia incorporacién de nuevas técnicas en una escuela que

permanece ajena a las nuevas exigencias sociales.

2.- Agotamiento docente y la acumulacion de exigencias sobre el profesor
Los intentos por dar cuenta de las consecuencias que tienen sobre los
profesores las dificiles condiciones en las que habitualmente desarrollan sus
labores, ha dado paso a una serie de conceptualizaciones relacionadas con la
problematica. Asi, en la literatura francesa se ha venido hablando del malestar
docente (malaise enseignant), anteriormente sefialado; mientras que en la
literatura anglosajona aparece el término burnout (concepto de dificil
traduccion al espafiol, pero que habitualmente se entiende como agotamiento),
el cual se ha relacionado cominmente con el concepto de estrés (Bardo 1979, en
Esteve, 1994) . Este cuadro se caracterizaria por una serie de sintomas que
incluyen un alto absentismo, falta de compromiso, un anormal deseo de
vacaciones, baja autoestima e incapacidad para tomarse la escuela en serio, etc.
Asociado al estrés, y a veces confundidos, se ha hablado igualmente de

ansiedad, depresiones y neurosis (Esteve, 1984).
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proyectan sobre el sistema educativo en general y en los docentes en
particular. Este cambio en las “atribuciones” de los docentes y la ampliacion de
su rol produjo en los profesores un aumento de confusion en lo tocante a la
capacitacion que éste necesitaba y a como y cuando debia aplicarla.

Por otra parte, Merazzi (en Esteve, 1994) plantea que las circunstancias
actuales han derivado en una modificaciéon del contexto social en el cual se
inserta el sistema educativo, modificacion que se ha caracterizado por tres
aspectos fundamentales:

A- La evolucién y transformaciéon de los agentes tradicionales de socializacion,
tales como la familia, el ambiente social proximo y los grupos sociales
organizados, quiénes por diversas circunstancias, han sistematicamente
disminuido su vinculaciéon al ambito educativo.

B.- El papel tradicionalmente asignado a las instituciones escolares, en lo que
respecta a la transmision de conocimientos. En este sentido, si se considera que
a diferencia de hace unos veinte afios el profesor era casi la tinica fuente de
transmision y comunicacion del saber, en la actualidad existen una serie de
agentes de socializacion, tales como los medios de comunicacién de masas,
consumos culturales masivos, etc., que proveen de una diversidad de
informacién en forma “paralela” al sistema educativo, situacion a la cual los
docentes no siempre han logrado integrar arménicamente a su desempefio, y
C.- El conflicto que se instaura en las instituciones educacionales en el momento

que se intenta definir cual es su funcién, cudles son los valores que debe
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“El profesor, como rostro humano de ese sistema, ‘se queja de malestar,
cansancio y desconcierto” (Esteve, 1994).

Otro aspecto importante de considerar es la modificacion del status
social del profesor. Por ejemplo las tradicionales visiones del saber, abnegacion
y vocacion asociadas a la eleccion profesional de la docencia, han pasado a ser
entendidas mas como una coartada de incapacidad para hacer “algo mejor”; es
decir, para dedicarse a otra cosa en la que gane mas dinero (Esteve, 1994). '

El profesorado se encuentra ante la demanda prioritaria de asumir las
nuevas exigencias que el contexto social impone, lo que supone el dominio de
una amplia gama de habilidades personales que no pueden reducirse al ambito
de la acumulacién de conocimiento. Sin embargo, nuestro sistema de
enseflanza sigue seleccionando a sus profesores, exclusivamente, a partir de su

capacidad para acumular y retener conocimientos.

3.-La identidad e imagen del profesor

El salario de los profesores se constituye en un elemento mas de la crisis
de identidad, que afecta a los profesores. En todos los paises del occidente
europeo, Canada y U.S.A,, los profesionales de la ensefianza, tienen unos
niveles de retribucion sensiblemente inferiores a los otros profesionales de la
misma titulacién. En este sentido, una investigacion realizada por Milstein,
Golaszewski y Duquette (1984, pag. 295; en Esteve, 1994) al estudiar las fuentes

de estrés en los profesores, aparecen como los elementos mas significativos:









3. El predominio de la ansiedad y las manifestaciones depresivas como
producto, de la contradiccion no resuelta y del autodesprecio y baja autoestima,
que producen la culpabilizacion por la incapacidad de llevar a la practica los
ideales pedagogicos asimilados.

4. La aceptacion del conflicto como una realidad objetiva, sin mayor
importancia que la de buscar respuestas adecuadas dentro del marco de una
conducta integrada.

“Toda esta influencia de la imagen ptublica del profesor, nos indica la
importancia del contexto social en que se ejerce la docencia, para la
autorrealizacién del profesor en la ensefianza. La actuacion individual no es
independiente del contexto social en que se realiza y, muchas veces el
sentimiento de desdanimo que embarga a muchos profesores tiene sus bases en
esos factores contextuales, que en la situacion real en el aula, con todas sus

dificultades” (Esteve 1994, pag 47).

1.2 MOTIVACION

La motivacion, al igual que otros constructos utilizados por la psicologia,
se ha planteado como una forma de explicacion de la conducta humana; por esa
razon los estudio realizados abordan la pregunta del por qué y el cémo de
ciertos comportamientos (Cofer y Appley, 1990). En este contexto se habla de
motivos, moviles, tendencias, necesidades, fuerza o energia (Nuttin, 1982), ya
que el tema ha sido estudiado en el marco de concepciones tebricas muy

distintas.



Definiciones

[a motivacién, segtin Schiefele (1980) designa el proceso de activacion de
los motivos, en otras palabras, se refiere a la conducta que es instigada por
necesidades dentro del individuo y es dirigida hacia objetivos que permitan
satisfacer esas necesidades. Desde una perspectiva mas cognitiva, se plantea
que el estado motivacional no sélo se manifiesta en la ejecucion de una
actividad externa, sino que también en la elaboracién de planes y proyectos, en
los que presente y pasado permiten describir la conducta motivada (Nuttin,
1982). De manera similar Taylor (en Schiefele, 1980), plantea que la motivacion
supone un proceso de toma de decisiones, en el que hay reflexion,
determinacién de consecuencias y elecciones, todo a la luz de un sistema de
valores implicito o explicito.

Para Nuttin (1982), “la motivacion es el factor responsable del hecho de
que la conducta no consiste en actividades y contactos con cualquier objeto,
sino que procura realizar ciertos tipos de relacién con categorias de objeto que
hemos calificado de privilegiados, ya que son los tinicos que pueden satisfacer
al organismo o a la personalidad” (1982, pag, 149). Finalmente, la motivacion,
segun el mismo autor, le da unidad y significacién a la conducta.

Por otra parte, Kline y Cattell (1977), abordan las apreciaciones de Mc
Dougall en lo relacionado con el campo de las motivaciones, él basicamente
considera tres aspectos del comportamiento motivado: el hecho de que se

presta atencion més a una cosa que a otra, que suele existir una emociéon



caracteristica asociada a la accion, y por ultimo, que la conducta tiene un
objetivo especifico como meta.

Por tltimo, la definicién que McTeer (1978) da acerca de la motivacion es
la mas cercana al modelo propuesto por Toro en 1982, que sera el modelo
abordado por este estudio en la evaluacién de perfiles motivacionales. Mc Teer
seflala que “motivaciéon son los comportamientos activos, integrados y
dirigidos, del organismo, y que se explican en funcién de la energia que se
invierte en tal actividad, son los factores tanto internos como externos, que

determinan la direccién de tales comportamientos” (pag. 16, 1978).

1.2.1 Teorias De La Motivacion

La motivacion representa quizas uno de los conceptos mas investigados
en el estudio del comportamiento individual (Davis, 1987). En este sentido, es
posible distinguir una diversidad muy amplia de modelos cuyo propdsito
central ha sido dar cuenta del proceso motivacional.

Los primeros estudios orientados a la investigacién de la motivacion
datan desde la primera mitad de este siglo, con las proposiciones teéricas
realizadas por Hull (1943) y Tolman (1959), (Cabrera y Toro, 1985). Estos
autores centraron su explicacion de la conducta motivada, a partir de los
modelos conductuales dominantes en la época, dando inicio a una serie de
estudios e investigaciones, que si bien no han demostrado una confirmacioén

empirica importante, sentaron las bases de muchas de las teorias actuales de la
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condiciones internas que tienen la potencialidad de orientar y activar su
comportamiento en ciertas direcciones y con cierto grado de intensidad.
Ademas que, aparte de las necesidades biol6gicas, compartidas con los demas
exponentes del reino animal, existen desequilibrios o demandas internas

tipicamente humanas y sociales.

Esquema De Los Factores Motivaciéon E Higiene - Herzberg

En la década del 60 se presentaron los resultados de otro tipo de
elaboracién conceptual acerca de la motivacién en general y particularmente de
la motivacién y satisfaccion laboral. Los pioneros de este enfoque fueron
Herzberg, Mausner y Snyderman (1959) y de nuevo Herzberg (1966). Los
conceptos esenciales desarrollados se pueden sintetizar como sigue (Cabrera &
Toro, 1985):

1. Existen dos categorias de factores: Los intrinsecos, que son las variables
asociadas a la relacion del individuo con el puesto de trabajo como tal, al
contenido del trabajo; y los extrinsecos, que son las variables de satisfaccion
ubicadas en el contexto mas amplio y general del ambiente, o sea en el
contexto organizacional.

2. El grado de satisfaccion de las personas en el trabajo no varia a lo largo de un
continuo cuyos extremos son satisfaccion e insatisfacciéon respectivamente.
Por el contrario debe conceptualizarse el fenémeno de una manera
bidimensional. Los grados de satisfaccion se deben ubicar a lo largo de dos

continuos cuyos extremos son:









Por lo anterior se puede considerar que este esquema conceptual hace un
inventario y un catdlogo general de incentivos, de eventos externos que pueden
reforzar el desempefio e inducir estados de interés y satisfaccion en relacién con
el trabajo, pero no constituye propiamente una teoria, en el sentido estricto del
término. Igual afirmacion puede hacerse acerca del esquema conceptual de
Maslow.

A pesar de esto, el esfuerzo de Herzberg y sus colaboradores hizo
contribuciones importantes, no sélo para la Psicologia Organizacional, sino para
la Ingenieria Industrial, la Administraciéon y en general la comprension del
papel del hombre en el trabajo. Se hizo claridad en relacién con el hecho de que
la motivacion y satisfaccion del individuo juegan un papel crucial en su
desempefio y su interés por el trabajo. Se evidencié también que la motivacion y
la satisfaccién son dos procesos diferentes, cada uno de los cuales se asocia a un
grupo particular de variables externas. La motivacion a los factores intrinsecos
del puesto de trabajo y la satisfacciéon a éstos y también a las condiciones

organizacionales generales (Ochoa 1995).

Posteriormente, y en base a las criticas planteadas a los modelos de
Maslow y Herzberg, se desarrollan una serie de teorias sobre la motivacién que
buscan obtener una mayor validacion empirica de sus postulados. Este grupo
de teorias han sido llamadas Teorias Alternativas de la Motivaciéon Laboral
(Bidegain, 1996) o Teorias Contemporaneas sobre Motivacion (Davis,1987).

Dentro de este grupo, algunas de las mas importantes son: (a) La teoria de las
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nivel de excelencia, de aventajar a otros. Sin embargo, solo se produce un
comportamiento orientado hacia el logro cuando existe un nivel medio de
dificultad o de probabilidad de obtener el resultado deseado.

@ Necesidad de Poder. Se manifiesta a través de los deseos o las acciones que
buscan ejercer dominio, control o influencia, no sélo sobre otras personas o
grupos sino también sobre los medios que permiten adquirir o mantener el
control.

e Necesidad de Afiliacion. Se puede inferir a partir de comportamientos que
de alguna manera buscan obtener, conservar o restaurar una relacion
afectiva satisfactoria con otra persona, como en relaciones amorosas o de
amistad. Es condicién importante que la relacion mantenida o deseada esté
impregnada de afecto.

“Tal como ocurre con Maslow y aun con Herzberg, no es clai‘a en
McClelland la utilizacién del término necesidad. En algunas ocasiones este
autor utiliza el término motivo como sinénimo de necesidad. Cuando se refiere
a estos conceptos los describe mas en el sentido de intereses o valores” (Cabrera
y Toro, 1985).

En este sentido, algunos estudios (McClelland, 1974; Wainer y Rubin,
1969, en Cabrera y Toro, 1985) apoyan la idea de que estos conceptos no se
tratan en realidad de necesidades, en sentido estricto, sino mas bien de intereses
o valores socialmente adquiridos y modificados, que tienen la propiedad de

estimular el esfuerzo de las personas en ciertas direcciones.
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La Teoria ERG de Andelfer

La teoria ERG postula 3 sets de necesidades: (a) de existencia
( equivalentes a las de seguridad y psicol6gicas de Maslow ), (b) de relacion
(semejantes a las necesidades sociales y estima de Maslow ) y de crecimiento

(semejante a actualizacion de Maslow).

Esta teoria se diferencia fundamentalmente del modelo de
Maslow en dos aspectos (Davis, 1987): (a) Agrega un nuevo proceso a la teoria
de Maslow; que se focaliza en el hecho que si bien se avanza en orden a la
satisfaccion de necesidades; existe un proceso de frustracion - regresion que
sefiala que cuando el trabajo interfiere la satisfaccion de las necesidades maés
altas, las mas basicas cobran una aumentada importancia y (b) El hecho de que
en esta teoria es posible que al mismo tiempo estén operando mas de una

necesidad.

Al igual que el modelo de Maslow, no ha logrado establecer evidencia

empirica relevante en su apoyo.

Teoria De La Equidad - Adams

La teoria de la Equidad de Adams estd fundamentada en base a la
definicién que tienen los individuos acerca de lo que en nuestra sociedad se
considera justo o equitativo y sus reacciones ante situaciones que ellas perciben
como injustas (Bidegain, 1996). Esta teoria plantea que las personas comparan lo

que aportan a su trabajo con lo que obtienen como retribucion de éste.
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Teoria De La Expectativa - Vroom & Lawler

Se le puede denominar también teoria VIE, para hacer referencia a los
tres elementos fundamentales de su formulacién: Valencia, Instrumentalidad,
Expectativa.

En un esquema explicativo del proceso motivacional que ha surgido de
varios trabajos de investigacion: Vroom (1964), Lawller y Porter (1967), Porter y
Lawler (1968) y Lawler (1973), Sus conceptos esenciales son (Cabrera & Toro,
1985):

e Las personas definen para si metas o niveles deseados de ejecucién o
desemperio. Para alcanzar tales niveles de desempeiio, las personas dedican
a la accion cierta cantidad de esfuerzo, siempre que cuenten, al menos
subjetivamente, con la capacidad para lograrlo (Expectativa).

e Las personas buscan lograr el tipo o nivel de desempefio que les permita,
como consecuencia, obtener algin resultado deseado o favorable
(instrumentalidad del desempeiio).

e La cantidad del esfuerzo que destine la persona a la obtencién de un
resultado deseado depende, entre otros factores, del valor o importancia que

tal resultado representa para el individuo (Valencia).

De acuerdo con estos postulados el comportamiento tendria un caracter

instrumental para el logro de las metas deseadas, asi el logro de las metas
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planteadas dependeria principalmente de la habilidad y del esfuerzo
empefiados en la accion.

Esta teoria focaliza su atencion en el mecanismo, es decir, en el proceso
de interacciéon entre unas pocas variables que presumiblemente explican por
qué se activan ciertos comportamientos en el trabajo, con qué persistencia y con
qué vigor. Como las otras teorias centradas en el proceso, ésta omite también la
consideracion de variables de contenido, como las propuestas por Maslow o
McClelland que representan contenidos de algo que ocurre en el interior del
individuo. Omite también la consideracion de contenidos externos a la persona,
ubicados en su medios ocupacional, como lo propuso Herzberg. Por otro lado,
Dachler (1978, en Cabrera y Toro, 1985) plantea y recopila algunas criticas: (a)
intenta explicar la acciéon a partir de un conjunto muy limitado de constructos,
que se supone son los determinantes inmediatos del comportamiento, y (b)
Aunque se ha evidenciado su valor predictivo, aun no se ha especificado la

naturaleza y las interacciones de los procesos cognitivos que determinan la

accion.

Como es posible de apreciar, un analisis de la mayoria de las
teorias de la motivacion anteriormente expuestas, permite sostener que éstas se
han orientado preferentemente a la explicacion de los procesos motivacionales
en el contexto laboral y organizacional, contribuyendo de manera importante
en la comprension de las condiciones externas que afectan el desempefio y la

eficacia de los trabajadores en sus respectivos puestos. Dada la importancia que
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y por tultimo, por vigor se entendera la intensidad, fuerza o energia que
caracteriza la accion.

A partir de los diferentes modelos y variables motivacionales
anteriormente nombradas, Toro, F. (1982) desarrolla un modelo integrativo de
la motivacion para el trabajo, cuya propuesta central es la distincion de tres
dimensiones de caracter analitico que podrian dar cuenta de la motivacién
laboral: (a) Dimension de las condiciones motivacionales internas, (b) externas,
y (c) de relacion entre lo interno y lo externo.

El modelo de Fernando Toro se materializa en el Cuestionario de
Motivacién para el trabajo, instrumento y por tanto modelo, desde el cual se

abordara, en esta investigacion, el estudio de los perfiles motivacionales.

Condiciones Motivacionales Internas

Dentro de esta dimension, es posible distinguir al menos tres categorias
de variables relacionadas: (a) fisiologicas, (b) psicolégicas y (c) psicosociales.

A la categoria de las variables fisiolégicas corresponden principalmente
las necesidades de nutrientes o de alimento, de liquido y de oxigeno, en sintesis,
todas aquellas variables que se relacionan preponderantemente con la
supervivencia del organismo vivo.

Estas variables son de naturaleza ciclica, se desactivan con la saciedad,
para volver a aparecer luego. La relaciéon intrinseca de estas variables con el
funcionamiento bioldgico del organismo, les otorga un caracter universal que

hace que, en condiciones normales, no s6lo sus manifestaciones, sino sus objetos
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de satisfaccion, sean comunes a todas las personas. Su nivel de generalidad y
relativa invariabilidad limitan a tal punto las variaciones individuales, que se
tornan irrelevantes a la hora de realizar cualquier evaluacion o medicion de
estas variables en el contexto laboral u organizacional (Toro, 1982).

Las variables psicologicas y psicosociales por su parte, describen mas
bien valores, motivos e intereses mas que necesidades en un sentido biolégico
estricto (Locke, 1976; en Toro, 1982). En este sentido, a la categoria de variables
psicologicas corresponden los hechos descritos por los conceptos de necesidad
de seguridad, autoestima y autorrealizaciéon propuestos por Maslow y el de
necesidad de logro propuesto por McClelland. Estos constructos describen, en
conjunto, condiciones personales internas de caracter afectivo o cognitivo, que
le permiten al individuo derivar sentimientos de agrado o desagrado de su
experiencia con personas o con ciertos eventos externos y que activan el
comportamiento en el sentido de aproximarse o evitar tales objetos.

Dentro de la categoria de las variables psicosociales se incluyen los
conceptos de reconocimiento y afecto o estima de otros. Estos elementos
corresponden a las categorias de necesidades sociales de Maslow, asi como las
necesidades de poder y de afiliacion de McClelland. En conjunto, estas
variables también describen estados afectivos o cognitivos de agrado o
displacer, derivados particularmente de la interacciéon del individuo con otras
personas u objetos sociales. Las diferencias individuales existentes en los
procesos de valoracion e interés que caracterizan el funcionamiento de los

motivos psicologicos y psicosociales, justifica de por si la creacion de
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instrumentos que permitan no sélo identificar la presencia de la variable, sino
también su intensidad o capacidad de influir el comportamiento en la direccion
de ciertos objetos externos (Ochoa , 1995).

“lLa dimensiéon de las condiciones motivacionales internas describe,
entonces, fendmenos que tienen lugar en el interior del organismo motivado. Su
relevancia radica en que tienen la capacidad de imprimir preferencia,
persistencia y vigor al comportamiento humano dirigido hacia ciertos sectores

del ambiente externo” (Toro 1982).

Condiciones Motivacionales Externas

Segun Toro (1982), esta dimension comprende una categoria de variables
constituidas por eventos externos y otro por personas o agentes. La categoria
de los eventos externos comprende los factores intrinsecos o motivadores y los
factores extrinsecos o higiénicos de la teoria de Herzberg. Estos grupos de
variables describen condiciones organizacionales y del puesto de trabajo que
estan en el medio ambiente laboral del individuo y cuyo analisis debe centrarse
en su condicion de estimulos de la conducta. Vroom (1964) ofrece una
categorizacion de estos factores agrupandolos en:

1. Grupo de trabajo. Se relaciona con variables extrinsecas tales como cohesion,
normas de grupo, cardcter formal e informal del grupo, etc. Su descripcién y
analisis puede involucrar criterios sociologicos y de psicologia social,

conformando la dimension social del trabajo.
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2. El contenido del trabajo, que engloba un grupo de variables intrinsecas como
variedad, retroalimentacion sobre la ejecucion de la tarea, identidad de la tarea
y autonomia (Lawler III, 1973 y Cooper, 1974, en Toro 1982). Estas variables
conforman la dimensiéon tecnologica del puesto de trabajo que incluyen
métodos, operaciones y procesos técnicos.

3. El salario, que comprende variables extrinsecas al trabajo tales como la
modalidad de pago y diversos incentivos economicos, que constituyen la
dimensién econémica - administrativa del puesto de trabajo.

4. La supervisiéon, que contiene variables como “centradas en la tarea” y
“centradas en la persona”, que son factores extrinsecos al trabajo y cuyo analisis
puede involucrar criterios organizacionales, de psicologia social o sociologia.

5. Las oportunidades de promocién conforman un grupo de variables
extrinsecas que se puede analizar y describir con criterios organizacionales.
Tanto la supervision como la promociéon son factores que conforman la
dimension organizacional del puesto de trabajo.

La categoria de los agentes, por su parte, contiene modos de
comportamiento tipicos de los jefes, colegas y subalternos que, al igual que los
demés variables extrinsecas pueden activar la apariciéon de ciertas acciones a
partir de la valoracién que la persona hace de esos agentes.

Dadas las significativas diferencias individuales existentes en los
procesos de atribuciéon de significados y valoraciéon que se atribuye a las
condiciones externas y dado que no todos los puestos de trabajo son iguales,

resulta relevante identificar este tipo de procesos y evaluar la significancia e
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menos preliminares, para intentar la integracion de los resultados obtenidos por

los dos enfoques mencionados.

A continuacion, en la figura N2, se presenta un cuadro de las principales

dimensiones y categorias consideradas en el modelo de Motivacion para el

trabajo de Toro (1982)

Condiciones
Motivacionales Internas

Variables intervinientes

Condiciones
Motivacionales Externas

Variables Antecedentes

Condiciones de Relacion
Entre lo Interno y lo
Externo
Relaciéon entre Variables
Antecedentes e

Intervinientes
VARIABLES EVENTOS RELATIVOS | TEORIAS DEL
FISIOLOGICAS A: PROCESO
MOTIVACIONAL
Necesidades de: e Grupo de trabajo
e Contenido del trabajo | (por ejemplo)
e Alimento ¢ Salario

e Liquido y oxigeno
e Intercambio sexual
e Descanso

e Abrigo

VARIABLES
PSICOLOGICAS

Seguridad
Autoestima
Autorrealizaciéon
¢ Logro

VARIABLES
PSICOSOCIALES

Reconocimiento
Afecto

Poder
Afiliacion

e Supervision
e Oportunidades de
promocion

AGENTES

e Colegas
e Subordinados
o Jefes

e Teoria de la Equidad
e Teoria de la expectativa
e Teoria de la atribucion

Figura N° 2, Dimensiones y Categorias en el Anilisis de las Variables de Motivacion para el

Trabajo.









hacerlo, en la medida que su aprendizaje previo y la experiencia reciente le
permitan esperar un resultado o no de su interés. De este modo, el efecto de las
Condiciones Motivacionales Externas es provocada y regulado por las
expectativas que a cada momento se derivan del desempefio.

Como lo sefiala el esquema, del desempefio y de los resultados que se
derivan de él se generan juicios atribucionales, mas o menos subjetivos. La
confirmacion de la relacion desempefio - juicio o resultado - juicio conduce a la
realizacion de un aprendizaje que toma la forma de una expectativa o

anticipacién que incide a su vez en la relaciéon E-D o D-R (Cabrera y Toro 1985).

1.2.3 Motivacién Para El Trabajo En Profesores

Segun Cabrera y Toro (1985), la mayoria de los estudios relacionados con
la motivacion para el trabajo se han dirigido a la identificacién de condiciones
externas asociadas a los sentimientos de satisfaccién, desempefio eficiente,
ausentismo y rotacién; orientindose escasos estudios a la exploracién de los
factores especificos y los patrones motivacionales particulares que se asocian a
la busqueda de condiciones externas o incentivos determinados. En otras
palabras, es posible afirmar, que la mayoria de los estudios se han focalizado
principalmente en torno a la evaluaciéon de los niveles de satisfacciéon laboral
presentados por diversos tipos de trabajadores, (Rodriguez, 1983) mas que en
los factores motivacionales propiamente tales. Esto ~ quiere  decir, que
habitualmente la prioridad asignada ha sido dar cuenta de qué areas o aspectos

asociados al desempefio laboral se encuentran en niveles satisfactorios o
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5. Mejorar las condiciones de trabajo de modo que la carrera sea mas
profesional y agradable y por supuesto mas atractiva, aumentando las
condiciones fisicas y sociales bajo las cuales los profesores trabajan.

Por otro lado, Rosenholtz y Smylie (1983, en Esteve 1994), agrega otros
motivos para el ejercicio de la profesion, tales como: las recompensas
intrinsecas, la vocacion, el dominio de algunas materias y el trabajar con la
juventud.

De los diferentes aspectos sefialados, es posible deducir la existencia de
dos grandes grupos de factores: (a) los comunes a cualquier trabajador y (b) los
especificos de la funcion docente (Césped et. al., 1986). Los primeros

corresponden a.

¢ Remuneracion justa

¢ Pagos compensatorios

* Servicios de bienestar

* Inamovilidad en el cargo

e Igualdad en el trato

e Apoyo de los superiores

» Identificacion con el lugar de trabajo
¢ Amistad y relaciones humanas

¢ Capacitacién y perfeccionamiento

« Enfrentarse a situaciones nuevas

¢ Ascensos y promociones en el trabajo
e Delegacién de funciones

¢ Opinion del trabajador en la toma de decisiones
¢ Autocritica en el desempeiio

* Idoneidad y capacidad en el cargo

® Reconocimiento del desempefio profesional






hn
L

ptos; De regular importancia = 2ptos; De ninguna importancia = 1pto; e
Indiferente = Opto.) a los 24 factores motivacionales considerados en el estudio,
segun la relevancia que tuviera éste para el desempefio de sus funciones. A
continuacion se presenta un cuadro comparativo en el que se dan a conocer los

principales hallazgos obtenidos en ese estudio (ver figura N°4).
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Profesores Educacién General Basica

Profesores Ensefianza Media

(n=195) (n=238)

Lugar| Factor Motivacional X |Lugar| Factor Motivacional X
1 |Remuneracion 3.79 1 | Remuneracion 3.49
2 |Inamovilidad 2.85 2 | Vocacion 2.67
3 | Vocacion 213 3 | Inamovilidad 2.19
4 | Equipamiento 1.66 4 | Perfeccionamiento 1.69
5 | Perfeccionamiento 1.63 5 |Equipamiento 1.63
6 | Apoyo Direccion 1.49 6 | Condiciones fisicas 1:25
7 | Condiciones fisicas 1.48 7 | Orientacion de personas |1.15
8 |Relaciones personales 1.23 8 |Idoneidad y capacidad |1.01
9 |Idoneidad y capacidad | 1.17 9 | Relaciones personales 0.94

10 |Orientacion de personas | 1.09 10 | Apoyo Direccion 0.93
11 |Cantidad de alumnos 0.90 11 |Cantidad de alumnos 0.87
12 |Igualdad en el trato 0.55 12 | Reconocimiento 0.78
13 | Pagos compensatorios 0.50 13 | Opinién del docente 0.58
14 | Ascensos y promociones | 0.46 14 | Ascensos y promociones |0.58
15 | Opinién del docente 0.46 15 |Identificacion c/colegio |0.51
16 |Planificacion flexible 0.45 16 |Igualdad en el trato 0.42
17 | Prestigio social 0.43 17 | Solidaridad 0.31
18 |Solidaridad 0.38 18 | Pagos compensatorios | 0.25
19 | Autocritica de funcion 0.34 19 | Planificacion flexible 0.21
20 |Identificacion c/colegio 0.29 20 |Prestigio social 0.21
21 |Reconocimiento 0.25 21 | Autocritica de funcion  |0.19
22 | Servicio bienestar 0.22 22 | Servicio bienestar 0.07
23 | Enfrentar situaciones 0.04 23 | Enfrentar situaciones 0.04
24 | Delegacion de funciones | 0.02 24 | Delegacion de funciones |0.02

Figura N" 4, Priorizacién de los 24 Factores Motivacionales segiin Opinidn de los docentes de
Ensefianza General Basica y Ensefianza Media



De los 24 factores propuestos, los profesores pertenecientes a E.G.B. y
E.M., ubicaron en distinto lugar a 18 de ellos, encontrandose en los lugares
superiores los factores motivacionales: remuneracion, vocacion, inamovilidad,
perfeccionamiento profesional y condiciones de equipamiento. Mientras que en
las ubicaciones inferiores, se encuentran servicios de bienestar, enfrentarse a
situaciones nuevas y, delegacién de funciones, cuyo orden es el mismo en
ambos niveles.

Un aspecto que vale la pena sefialar, y que no ha sido considerado por
los autores del estudio, es la baja calificacion general obtenida por los diversos
factores motivacionales presentados, es asi como remuneraciones, el factor mas
valorado por ambas muestras, obtuvo sélo una calificacion intermedia entre
importante y muy importante, siendo la gran mayoria de los otros factores
calificados como de regular importancia o de ninguna importancia.

A pesar del valor que estos hallazgos pueden presentar para el disefio y
la estrategia organizacional de la administracion educacional, no existen
muchos antecedentes que permitan formular hipétesis que den cuenta de estos
resultados, por lo que la realizacién de estudios orientados a la determinacion
de perfiles y valoraciones motivacionales en el personal docente se plantea
como una problematica de alta relevancia en el sistema educacional, esto,
especialmente si se consideran las posibles consecuencias que pueden presentar
para el desempefio de la funcién docente niveles deficientes de su motivacién

para el trabajo.









1. Sentimientos de desconcierto e insatisfaccion ante los problemas reales de la
practica de la ensefianza.

2. Desarrollo de esquemas de inhibicion, como forma de cortar la implicacion
personal con el trabajo que se realiza.

3. Peticiones de traslado como forma de huir de situaciones conflictivas.

4. Deseo manifiesto de abandonar la docencia (realizada o no).

5. Absentismo laboral como mecanismo para cortar la tensién acumulada.

6: Agotamiento. Cansancio fisico permanente.

7. Ansiedad como rasgo o ansiedad de expectacion.

8. Estrés.

9. Depreciacion del Yo, Autoculpabilizacion ante la incapacidad para mejorar la
ensenanza.

10. Ansiedad como estado permanente, asociada como causa-efecto a diversos
diagnosticos de enfermedad mental.

11. Neurosis reactivas.

12. Depresiones.

Sin embargo, y a pesar de todas estas consideraciones, la presion del
contexto social y las dificultades objetivamente existentes en la practica de la
ensefianza, no afectan por igual a todos los profesores. Entre ellos un numeroso
grupo es capaz de romper ese malestar difuso, proponiendo nuevas respuestas,
creativas e integradas, para hacer frente a los nuevos problemas. En este
sentido, a pesar de las dificultades y problematicas existentes, “también hay

profesores felices y eficaces. Hombres y mujeres que se autorrealizan






amenaza o de desafio a la concepcion que el sujeto se hace a si mismo” (Rogers
y Kinget, Vol 1,1967).

Esta capacidad no es una aptitud o un rasgo especifico, sino un modo de
funcionamiento caracteristico y eminentemente humano, que por tanto es
imperfeto, pero suficiente en cada paso del proceso de adaptacion e integracion.
Este modo esta fundado en la capacidad de saber, y de saber que se sabe, que
en otras palabras indica un conocimiento reflexivo que hace posible la
autovaloracion y autocorreccion. La finalidad hacia la que esta capacidad se
orienta esta formulada en términos de “funcionamiento adecuado”,
constructivo y satisfactorio.

Lo que se ha descrito como capacidad, Rogers lo denomina “tendencia
de la actualizacion” del organismo, este concepto es un postulado fundamental
de su teoria y basicamente consiste en “dirigir hacia el desarrollo las
potencialidades del individuo para asegurar su conservacion y su
enriquecimiento, teniendo en cuenta los limites del ambiente.” “ Lo que la
tendencia actualizante tiende a alcanzar es lo que el sujeto percibe como
revalorizador o enriquecedor, aunque no necesariamente lo que es objetiva o
intrinsecamente enriquecedor” (Rogers y Kinget,Vol 1,1967)

Por otro lado, la tendencia a la actualizacion estd muy ligada a la “nociéon
de YO”, ésta es una estructura perceptual, es decir un conjunto organizado y
cambiante de percepciones que se refieren al sujeto (Rogers y Kinget,Vol
1,1967). La conjuncién de la tendencia actualizante y la nocién del yo,

determinan el comportamiento, asi, como se dijo anteriormente el éxito o la
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eficacia de la accion actualizante depende de la situacién tal como el sujeto la

perciba, quien a su vez, percibe en funcién de la nocién de su yo. Por tanto, el

éxito de la accion actualizante, dependera del caracter realista de la nocion de

yo, y éste sera cuando exista correspondencia o congruencia entre los atributos

que el sujeto cree poseer y los que realmente posee, caracteristica que se

consigue a través de la autenticidad de la experiencia. “ Si éste (el yo) y la

experiencia total del organismo son realmente congruentes entonces la

tendencia actualizante permanece relativamente unificada” (Gondra, 1981).

Rogers plantea que la persona que lograra la actualizaciéon planamente,

estaria funcionando de modo “6ptimo”, y describe para este estado los

siguientes enunciados y condiciones (Rogers y Kinget, Vol 1,1967, pag 259).

1. Todo individuo, posee una tendencia inherente a actualizar las
potencialidades de su organismo.

2. Elindividuo tiene la capacidad de representarse su experiencia de un modo
correcto y tiende a ejercer esta capacidad.

3. Tiene la tendencia y la capacidad de mantener un estado de acuerdo entre la
nocién de yo y la experiencia.

4. Elindividuo tiene la necesidad de consideracion positiva, de los otros y de si
mismo.

5. El individuo que funciona planamente‘ presentaria las siguientes

caracteristicas:

o

El sujeto esta abierto a la experiencia, todas son accesibles a su conciencia.

e

Sus percepciones son también correctas, segin datos de su experiencia.



8. La estructura del yo concuerda con la experiencia.

9. La estructura del yo es una configuracion fluida, que se modifica con
facilidad en el proceso de asimilar experiencias nuevas.

10. El sujeto se percibe como el centro de la valoraciéon de su experiencia, este
proceso no esta sometido a condiciones externas.

11. Esta adaptado y manifiesta una actitud creadora hacia situaciones nuevas.

12. Descubre que su capacidad de valoracion auténoma representa una fuente
de direcciéon digna de confianza y capaz de guiarle hacia conductas
productoras de satisfaccion.

13. La consideracion positiva reciproca le permite vivir en armonia de los

demas.

14. La persona que funciona plenamente esta en un proceso continuo, que fluye

constantemente.

En definitiva es un sujeto consciente, libre, confiado de si mismo,

auténtico y autonomo.

La tendencia a la actualizacion engloba el concepto de motivacion en
tanto se refiere a la reduccioén de necesidades o tensiones del organismo. En este
sentido Abraham Maslow (1943, 1954) , quien establece una teoria jerarquica de
necesidades, menciona como ltimo estado motivacional la autorrealizacion,

concepto analogable a la actualizacion descrita por Rogers.
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La autorrealizacion se describe como el proceso de “realizacion
creciente de las potencialidades, capacidades y talentos... tendencia constante
hacia la unidad e integracion”, como “una tendencia o necesidad de
crecimiento en wuna direccion de wunidad” (Maslow,1968), hablar de
autorrealizacion implica que hay un si mismo que se actualiza, que actualiza
sus potencialidades. En definitiva, se le puede caracterizar de varias maneras,
pero en todas ellas se observa un nucleo, y es que implican aceptacion y
expresion del yo, realizaciéon de las capacidades y potencialidades latentes o
existentes.

En el proceso de autorrealizacion, las fuerzas de la persona se aunan de
modo eficiente e intensa, se hacen mas integras, abiertas a la experiencia,
expresivas e independientes de las necesidades inferiores.

En 1954 Maslow describe caracteristicas observadas en “personas sanas”,
éstas son las siguientes:

1. Una percepcion mas clara y eficiente de la realidad.

2. Mayor aceptacion de si mismo, de los demas y de la naturaleza.

3. Mayor espontaneidad, vitalidad y expresividad.

4. Mayor capacidad para enfocar mejor los problemas, objetividad,

responsabilidad y trascendencia.

o

Mayor independencia y autonomia.

o

Mayor creatividad.

e

Mayor integracion, cohesion y unidad.
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¢ Se relaciona en forma fluida y eficaz con los demas permitiendo y ayudando
al otro a desarrollar sus potencialidades.

e Como consecuencia de este funcionamiento, la persona sana presenta un alto
grado de expresion y desarrollo de sus potencialidades, como también la
tendencia a continuar actualizandose a medida que adquiere conciencia de

sus nuevas potencialidades

1.3.1 Autorrealizacién En Profesores

Son escasos los estudios que vinculen la autorrealizacion con las
preferencias motivacionales y el desemperfio laboral de los docentes, ya que en
este sentido, la practica dominante ha sido vincular este concepto con los
ambitos de la psicologia clinica y el desarrollo personal.

Polaino (1982; en Esteve, 1994) es uno de los pocos autores que considera
esta relacion, y lo hace a través del concepto “implicancia personal del profesor
en la ensefianza”. Este autor sefiala la importancia de este factor para el
desempefio del docente, y lo define como la “tenacidad y conexién con que el
yo se identifica con la tarea que realiza y con las consecuencias que de ella se
derivan” (pag. 40); e igualmente, establece una estrecha relacion entre ella y el
autoconcepto y la autoestima del profesor, en el sentido de que, cuando el
profesor percibe que no domina las situaciones de ensefianza por carecer de
recursos adecuados para ello, aparecen efectos negativos sobre su

autoconcepto.
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En relacién al mismo tema, Blase (1982, en Esteve, 1994) afirma que
cuando disminuye el nivel de implicancia del profesor con su trabajo, aumenta
la posibilidad de que éste pierda eficacia, y, como consecuencia de ello, de que
haya més fricciones con los alumnos o con la institucion escolar; “en
consecuencia, tiende a aumentar la posibilidad de que el profesor “ salga
agotado” (teaching burnout) a pesar de que ha disminuido la implicacion “
(pag. 109). Esta descripcion, nos plantea que en el caso de implicacion personal
del docente con su trabajo, existirian dos vias alternativas de sefialar:

1. En la que el profesor posee los recursos adecuados para dominar las
diferentes situaciones de ensefianza, y por ende, su nivel de implicancia
personal deriva de su seguridad en si mismo y de su identificaciéon con el
trabajo que realiza.

2. En la que el profesor carece de tales recursos, pero que decida implicarse en
su trabajo al maximo, manteniendo altos niveles de motivacién y esfuerzo,
principalmente enfocado desde una perspectiva motivacional (Amiel, 1980; en
Esteve, 1994).

En el primer caso, se encuentra el grupo de profesores que responde ante
las dificultades de la ensefianza con una conducta integrada, y que mantiene su
motivacion y esfuerzo en el trabajo sobre la base de su satisfaccion personal por
realizarlo, lo cual permite hablar de una autorrealizacion del profesor a través
de la ensefianza (Moustakas, 1978; en Esteve, 1994). A diferencia del segundo
grupo, éstos docentes interpretan las dificultades y tensiones objetivas

existentes en sus trabajos como un obstidculo a superar, emprendiendo una
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conducta resolutiva que enfoca su acciéon hacia la remocién de las dificultades,
sin sobrepasar los limites del stres (Esteve, 1984) y por ende, asume una
condicién mas bien de desafio e incentivo. En efecto, cada vez que el profesor
debutante supera “el choque con la realidad” (Veenman 1984, en Esteve 1994),
aunque sea con el método costoso y perjudicial del aprendizaje por ensayo y
error, las tensiones iniciales se reducen, conforme se siente aceptado por los
alumnos, los padres y los colegas.

Comienza entonces la posibilidad de autorrealizacién en el trabajo
profesional de la ensefianza, plantedndose el profesor el ensayo de
innovaciones que le permitan una expresion mas personal del papel que
desempefia en la institucién escolar, lo cual favorece su identificacion personal
(Esteve, 1984).

Vonk (1993, en Esteve, 1994) caracteriza esta autorrealizacion del
profesor utilizando los siguientes indicadores:
a) En el plano de la actuacién en clase:
1. Confianza en que ha elegido un trabajo adecuado.
2. Familiaridad con el contenido de las materias.
3. Captacion de la estructura (dindmica) de la mayor parte de los grupos.

4. Comprension de que diferentes grupos deben ser tratados de forma

diferente.
5. Capacidad para apreciar las reacciones de los alumnos.

b) En el plano del contexto social de la ensefianza, los principales indicadores

serian:



1. El sentimiento de ser aceptado por los colegas.
2. El sentimiento de ser aceptado por los alumnos en su papel de profesor.

3. Su insersion en la escuela como estructura social.

En relacion con el logro de la autorrealizacion en los docentes, se han
planteado algunos elementos tentativos a considerar. En esta direccion,
diversos autores han sefialado que la comunicacion aparece como el camino y el
obstaculo mas relevante en el proceso que conduce a la autorrealizacion en la
ensefianza. Abraham (1975), Amiel - Lebigre (1980) y Vonk (1983; en Esteve
1994) coinciden en la importancia de la comunicaciéon como vehiculo de la
autorrealizacion del profesor, compartiendo sus problemas para no
acumularlos, expresando sus dificultades y limitaciones para intercambiar

experiencias, ideas y consejos con sus colegas y con los demas agentes de la

comunidad escolar.

El aislamiento aparece en estos estudios como la caracteristica comun
mas sobresaliente de los profesores seriamente afectados por el malestar
docente. Por otro lado, autores como Sanders y Schwab (1982; en Esteve 1994)
postulan la importancia del contexto social para la autorrealizacion del
profesor. En este sentido, para hacer frente de forma efectiva al malestar
docente, donde hay que actuar prioritariamente es sobre sus condiciones de

trabajo y sobre el apoyo que el profesor recibe para realizarlo.
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1.4 LA PRESENTE INVESTIGACION

De acuerdo a los antecedentes expuestos, la motivacion y la realizacion
personal en los profesores, parecen ser factores que afectan su desempefio
laboral y su satisfaccion a nivel social e individual. Pese a ello los estudios
realizados, particularmente por la psicologia, para lograr un mayor
conocimiento acerca del problema, han sido pocos y la mayoria, centrados en
aspectos externos relacionados a la satisfaccion laboral.

Asi, la descripcion y exploracion de dimensiones internas, como la
motivacién y actualizacion, resultan fundamentales para dar una visioén integral
del docente, y apoyar concretamente su desarrollo profesional.

En este sentido, el propésito de este estudio es identificar y describir los
perfiles motivacionales y los niveles de autoactualizacién que presentan los
profesores, y explorar las variables que inciden en este comportamiento; y asi, a
partir de la informacién obtenida caracterizar al profesor de la provincia de
Valparaiso, proponiendo un perfil que lo identifique en base a las variables
estudiadas; todo esto, con el fin de permitir orientar las acciones y futuras

investigaciones del problema docente.

1.4.1 Objetivos De Investigacion

Objetivo General N°1:

Identificar y describir los perfiles motivacionales de una muestra de

profesores de la provincia de Valparaiso.
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Objetivo Especifico 1.1

Describir las variables o factores de las condiciones motivacionales
internas en la muestra de profesores estudiada.

Objetivo Especifico 1.2

Describir los medios preferidos por los profesores, para obtener
retribuciones deseadas en el trabajo.

Obijetivo Especifico 1.3

Describir las variables o factores de las condiciones motivacionales
externas en la muestra de profesores estudiada.

Objetivo Especifico 1.4

Explorar y describir la incidencia de las variables: afios de experiencia
laboral y tipo de colegio segin clasificacion administrativa, en los perfiles

motivacionales .

Obijetivo general N°2:
Identificar y describir los niveles de autoactualizacién en una muestra de

profesores de la provincia de Valparaiso.

Objetivo Especifico 2.1

Describir las variables pertenecientes al Inventario de Actualizacion

Personal (POI).



Objetivo Especifico 2.2

Explorar y describir la incidencia de las variables: afios de experiencia
laboral y tipo de colegio segin clasificacion administrativa, en los niveles de

autoactualizacion .

Objetivo Genéral N°3

Elaborar perfiles motivacionales y de autoactualizacién que permitan
describir las caracteristicas, o tipificar a los profesores de la provincia da
Valparaiso.

Objetivo Especifico 3.1

Describir el comportamiento de los rasgos motivacionales y de
autoactualizacion de los profesores segtin el tipo de colegio en el que trabajen:
particular, subvencionado o municipal.

Objetivo Especifico 3.2

Describir el comportamiento de los rasgos motivacionales y de
autoactualizacion de los profesores segtin sus afios de experiencia docente.

Objetivo Especifico 3.3

Describir el comportamiento de los rasgos motivacionales y
autoactualizantes de los profesores segtn la interaccién de las variables tipo de

colegio y afios de experiencia.
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1.4.2 Hipotesis De Investigacion

HIPOTESIS N"1:  Existen diferencias significativas en las caracteristicas del

perfil motivacional de los profesores segtin sus afios de experiencia laboral.

HIPOTESIS N®2:  Existen diferencias significativas en las caracteristicas del

perfil motivacional de los profesores, segtin sea el colegio en que trabajan,

particular, subvencionado o municipal.

HIPOTESIS N°3:  Existen diferencias significativas en los niveles de

autoactualizacion de los profesores, segin el tipo de colegio en el cual trabaja,

sea éste particular, subvencionado o municipal.

HIPOTESIS N°4:  Existen diferencias significativas en los niveles de

autoactualizacion de los profesores, segtin sus afios de experiencia en el ambito

laboral docente.

HIPOTESISN®5: Es posible describir perfiles generales de motivacion y

autoactualizacion que tipifiquen las caracteristicas de la poblacion estudiada.
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CAPITULO II

METODOLOGIA

2.1 T1PO DE ESTUDIO

La presente investigacion es, en primera instancia un estudio
descriptivo (Herndndez, Ferndndez y Baptista 1995), pues tiene como
propésito “cuantificar, describir y especificar propiedades importantes de
personas, grupos o comunidades “ en el ambito de la motivacién laboral y
autorrealizacion en docentes. Es también exploratorio, porque el tema
abordado ha sido poco estudiado por la psicologia, pudiendo asi aportar
informacion relevante en las areas abordadas.

Siguiendo los criterios de los mismos autores, el estudio corresponde
al tipo transeccional o transversal ya que los datos son tomados en un solo
momento, tnico en el tiempo.

Por otra parte la investigacion segun los criterios de Kerlinger (1979),

posee un disefio tipo survey expost-facto.

2.2 UNIVERSO

El universo de este estudio esta constituido por profesores, hombres o
mujeres, de educacién basica o media de colegios municipalizados,

particulares y subvencionados, de la provincias de Valparaiso.
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2.3 MUESTRA

2.3.1 Tipo De Muestra

Siguiendo los criterios propuestos por Hernandez, Fernandez vy
Baptista (1995), se realizé un muestreo aleatorio estratificado de fraccion
optima, siendo las variables de estratificacion, el tipo de colegio (municipal,

particular y subvencionado) y los afios de experiencia laboral (menos de 6 y

mas de 7).

2.3.2 Descripcion De La Muestra

La muestra de colegios estd constituida por un total de 8
establecimientos educacionales, distribuidos en cada tipo administrativo,
entiéndase: municipal, particular y subvencionado.

Por otra parte, la muestra de profesores estd conformada por 90
docentes, que trabajan en colegios particulares, municipales vy

subvencionados, y que tengan menos de 6 y mas de 7 afios de ejercicio de la

profesion.

2.3.3 Procedimiento De Muestreo
Este procedimiento se realiz6 en dos etapas:
17 Etapa: Se seleccioné al azar colegios municipales, subvencionados y
particulares, segun los listados otorgados por la Secretaria

Regional Ministerial.
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2.- Dimension de las condiciones motivacionales externas, es decir,
fenémenos que ocurren fuera del individuo.

3.-  Dimension de las relaciones entre el ambiente interno y externo al
individuo.

Desde esta perspectiva se define el perfil motivacional como las
preferencias motivacionales mostradas por los sujeto en cada una de las
dimensiones sefialadas.

Este perfil motivacional se obtiene del analisis de los 15 factores
considerados por Fernando Toro en el CMT, agrupados en: condiciones
motivacionales internas, condiciones motivacionales externas y medios
preferidos para obtener retribucion en el trabajo (relacion entre las
condiciones internas y externas).

Esta variable se operacionalizara segun los puntajes obtenidos en los

15 factores que conforman el Cuestionario de Motivacion para el Trabajo.

2.4.2 Niveles De Autoactualizacion.

Se entiende por este concepto el grado en el que el individuo
desarrolla y utiliza sus potencialidades personales, permanece en contacto
con su experiencia interna y tiende hacia su integracion “tiende a la
realizacion creciente de sus potencialidades, capacidades y talentos....hacia
su integracion como necesidad de crecimiento en una direccién de unidad”
(Maslow, 1968) . Rogers (1967) entiende a la persona actualizada como

aquella que tiene la capacidad de comprenderse a si mismo y esta abierta a
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su experiencia interna, con una tendencia a la integracion de su vivir
existencial y una mayor confianza en el organismo.

El nivel de autoactualizacion se obtiene a partir del analisis de las
escalas generales del POI y de las sub-escalas, que representan las dos
variables bésicas de la autoactualizacion, y las areas o dimensiones de la
autoactualizacion, respectivamente.

Esta variable se operacionalizara segtn los puntajes obtenidos a través
del Inventario de Actualizacién Personal (POI), y se interpretaran como:
funcionamiento inhibido, funcionamiento muy bajo, funcionamiento normal
bajo, funcionamiento normal adecuado, funcionamiento oOptimo vy

funcionamiento exacerbado o falseado.

2.5 DEFINICION DE I.LAS VARIABLES DE ESTRATIFICACION

2.5.1 Tipos De Colegio En Que El Profesor Trabaja

Operacionalizado de acuerdo al criterio administrativo basico que
clasifica los colegios como municipales, particulares y subvencionados. Se
considerara necesario que el profesor realice, al menos 30 horas de docencia

en dicho establecimiento.

2.5.2 Anos De Experiencia Como Docente

Cantidad de afios en que el profesor ha desempefiado su calidad de

docente en el establecimiento seleccionado.
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15 factores de motivacién, estableciendo asi un perfil motivacional en base
a las preferencias del sujeto, por lo tanto, no describe la totalidad del
fenémeno motivacional.(Toro, 1985)

e Fundamento teérico “El fundamento tedrico en que se apoya el
CMT esta conformado por un esquema conceptual que toma, por una
parte, el aporte de las principales teorias de motivacion existentes y los
resultados de investigaciones empiricas y por otra parte, toma en
consideracion un esquema conceptual propio desarrollado por el autor,
que integra varias dimensiones de andlisis para producir una
conceptualizacion que enfatiza el cardcter dindmico del fenémeno
motivacional” (Toro, 1993).

e Descripcion General Es un cuestionario disefiado y estudiado
por personas que participan de la cultura latinoamericana a la cual esta
dirigido e involucra ademas, en su estructura semdntica, conceptos,
sentimientos y experiencias tipicas del medio laboral.

El cuestionario consta de tres partes, cada una de ellas conformadas a su
vez por cinco grupos de items; cada uno contiene a su vez cinco items y
cada item del grupo estd representado por un factor de motivacion.

1.La primera parte estd disefiada para proveer un perfil de Condiciones
Motivacionales Internas, mediante cinco factores:

Logro - Poder - Afiliacién - Autorrealizacién - Reconocimiento.
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dimension que obtienen valores altos, medios y bajos y confrontarlos con
los de las demas dimensiones. Estas relaciones entre dimensiones
determinan el juego de variables motivacionales que se asocian al
comportamiento de cada persona. Es decir, que los valores altos en una
variable dada de lo interno, mas los valores altos de una variable de lo
externo, permite comprender a partir de qué preferencia una persona
valora altamente una variable de los medios preferidos.
¢ Significado de puntuaciones:

Puntajes T entre 0 y 20: Interés o valoracion preferencial
excepcionalmente baja. Puede asumirse que existe una muy baja
probabilidad de comportamiento de este factor.

Puntaje T entre 21 y 40:  Interés o valoracion relativamente baja con
una probabilidad limitada de comportamiento.

Puntaje T entre 41 y 60: Muestra interés, valoracion o tendencia a
reaccionar de forma normal, es decir, como el promedio de la poblacion.

Puntaje T entre 61 y 80: Describe una valoracién o interés
relativamente altos, con gran probabilidad de darse el comportamiento de
este factor en un momento determinado.

Puntaje T ente 81 y 100: Interés o valoracién excepcionalmente alto y
sugiere por consiguiente, una alta probabilidad de ocurrencia de los

comportamientos descritos por el factor.



CONDICIONES MOTIVACIONALES INTERNAS

a) _Logro (LOG): Comportamiento caracterizado por la intencion de

inventar o crear algo excepcional, de obtener un cierto nivel de excelencia,
aventajar a otros y, por la busqueda de metas o resultados 6ptimos en las
acciones emprendidas.

En la prueba CMT esta variable se operacionaliza en items como los
siguientes: “poder resolver, con mdas éxito que otros, los problemas mas
dificiles del trabajo” o “Idear formas mas eficientes de hacer el trabajo, para
aventajar a otros con la calidad de los resultados” (Toro, 1985).

En este estudio la variable logro se operacionalizara a través del
puntaje arrojado por el CMT.

b) Poder (POD): Se manifiesta a través de deseos o acciones que buscan,

control o influencia, no sélo sobre personas o grupos, sino también sobre los
medios que permitan adquirir o mantener el control.

En la prueba CMT esta variable se operacionaliza en items como los
siguientes: “tener personas a cargo a las cuales yo pueda corregir o estimular

£ A

por su rendimiento” , poder llegar a dirigir las actividades de otras
personas” (Toro, 1985).
En este estudio la variable poder se operacionalizara a través del

puntaje arrojado por el CMT.

c) Afiliacién (AFI): Se manifiesta por la expresion de intenciones o ejecucion

de comportamientos orientados a obtener o conservar relaciones afectivas
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satisfactorias con otras personas, donde la calidez de la relacion juega un
papel muy importante.

En la prueba CMT esta variable se operacionaliza en items como los
siguientes: ” Contar con la compaiiia y el apoyo de los compafieros de
trabajo”, “Estar con personas que sean unidas, se apoyen y se defiendan
mutuamente” (Toro, 1985).

En este estudio la variable afiliacion se operacionalizara a través del

puntaje arrojado por el CMT.

d)_Auto- realizacién ( A-R): Se manifiesta por la expresion de deseos o la
realizacion de actividades que permitan la utilizacion de las habilidades y
conocimientos personales y la mejora de ellas.
En la prueba CMT esta variable se operacionaliza en items como los
siguientes: “ poderme ocupar en lo que verdaderamente sé y puedo hacer”,
“ saber que voy adquiriendo mayor habilidad en mi ocupacién” (Toro, 1985).
En este estudio la variable auto- realizacién se operacionalizard a
través del puntaje arrojado por el CMT.

e) Reconocimiento (REC): Se manifiesta a través de la expresion de deseos o

la realizacién de actividades orientadas a obtener de los demas atencién,

aceptacion o admiracién por lo que la persona es, hace, sabe o es capaz de

hacer.
En la prueba CMT esta variable se operacionaliza en items como los

siguientes: “ Que las otras personas acepten mis méritos”, “ Saber que

reconocen mis conocimientos y capacidades” (Toro, 1985).
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En este estudio la variable reconocimiento se operacionalizara a

través del puntaje arrojado por el CMT.

MEDIOS PREFERIDOS PARA OBTENER RETRIBUCIONES DESEADAS EN
EL TRABAJO

a) Dedicacién de la tarea ( DT): Modos de comportamiento caracterizado

por la dedicacion de tiempo, esfuerzo e iniciativa al trabajo, por el deseo de
mostrar en él responsabilidad y calidad , o bien por obtener algin beneficio
directo por la ejecucién del trabajo. En otras palabras es la intencién de poner
al servicio de la tarea, recursos, medios y condiciones personales del
individuo.

En la prueba CMT esta variable se operacionaliza en items como los
siguientes: “ Dedicarse con empefio al trabajo durante el tiempo debido”, “
Hacer el trabajo con eficiencia y responsabilidad” (Toro, 1985).

En este estudio la variable dedicacion a la tarea se operacionalizara a

través del puntaje arrojado por el CMT.

b)_Aceptacién de la autoridad ( AA): Modos de comportamiento que
manifiestan acato, reconocimiento y aceptacion , tanto de las personas
investidas de autoridad en la organizacion como de las decisiones y
actuaciones de tales personas.

En la prueba CMT esta variable se operacionaliza en items como los

siguientes: “ Acatar las decisiones y orientaciones del jefe respecto al
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trabajo”, “ Aceptar con interés los cambios de puesto de trabajo o de
actividad cuando el jefe lo solicite” (Toro, 1985).

En este estudio la variable aceptacion de la autoridad se
operacionalizara a través del puntaje arrojado por el CMT.

c) Aceptacion de normas y valores (ANV): Modos de conducta que hacen

realidad creencias, valores o normas relevantes para el funcionamiento y la
permanencia de la organizacion.

En la prueba CMT esta variable se operacionaliza en items como los
siguientes: “ Hacer que mi desempefio contribuya verdaderamente a los
objetivos del area de trabajo y de la empresa”, “ Economizar material e
implementos de trabajo y evitar riesgos de pérdidas y dafios” (Toro, 1985).

En este estudio la variable aceptacion de normas y valores se
operacionalizara a través del puntaje arrojado por el CMT.

d) Requisicion (REQ): Modos de comportamiento que buscan obtener

retribuciones deseadas , influenciando directamente a quien puede
concederlas, mediante persuasion, confrontacién o solicitud personal.

En la prueba CMT esta variable se operacionaliza en items como los
siguientes: “ Solicitar personalmente al jefe mi ubicacién en un trabajo que se
acomode bien a mis capacidades o que me interese”, “ Convencer al jefe, no
s6lo con palabras sino con mi rendimiento, de los méritos y capacidades con
que cuento” (Toro, 1985).

En este estudio la variable requisicién se operacionalizard a través del

puntaje arrojado por el CMT.
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e) Expectacién (EXP): Modos de comportamiento que muestran

expectativa, confianza y pasividad ante los designios de la empresa o las
determinaciones de la autoridad.

En la prueba CMT esta variable se operacionaliza en items como los
siguientes: “darle tiempo a la empresa para que se de cuenta de mis
conocimientos y capacidades”, “ Estar a la espera de que la empresa haga los
aumentos convenientes segun el costo de vida” (Toro, 1985).

En este estudio la variable expectacion se operacionalizara a través del

puntaje arrojado por el CMT

CONDICIONES MOTIVACIONALES EXTERNAS

a)__ Supervision (SUP): Valor que el individuo atribuye a los

comportamientos de consideracion, reconocimiento o retroinformacion de
los representantes de la autoridad organizacional hacia él.

En la prueba CMT esta variable se operacionaliza en items como los
siguientes: “ Que mi jefe evaliie mi rendimiento de una manera considerada,
comprensiva y justa”, “ Tener un jefe que reconozca mis méritos” (Toro,
1985).

En este estudio la variable supervisién se operacionalizara a través del
puntaje arrojado por el CMT

b) Grupo de trabajo (GT): Valoracion que el sujeto hace de las condiciones

sociales del trabajo que proveen a la persona posibilidades de estar en
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contacto con otros, participar en acciones colectivas, compartir, aprender de
otros.

En la prueba CMT esta variable se operacionaliza en itéms como los
siguientes: “ poder estar en relacion con personas que me aporten Yy
enriquezcan”, “ Estar en un grupo capaz de organizar y llevar a cabo
actividades de interés y utilidad” (Toro, 1985).

En este estudio la variable grupo de trabajo se operacionalizara a
través del puntaje arrojado por el CMT.

c) Contenido del trabajo (CT): Valoracion que el individuo hace de las

condiciones intrinsecas del trabajo que pueden proporcionar a la persona
que lo ejecuta varios grados de autonomia, variedad, informacién sobre su
contribucién a un proceso o producto y la posibilidad de elaboracion global
de un producto.

En la prueba CMT esta variable se operacionaliza en items como los
siguientes: “ Llevar a cabo actividades variadas y de interés que eviten la
rutina y la monotonia” , “tener libertad para decidir sobre la forma mas
conveniente de hacer el trabajo” (Toro, 1985).

En este estudio la variable contenido del trabajo se operacionalizara a
través del puntaje arrojado por el CMT.

d) Salario (SAL): Valoracion que la persona hace de las condiciones de

retribucién econémica asociadas al desempefio en un puesto de trabajo;

segin su grado y modalidad esta retribuciéon puede proporcionar a la
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persona compensacion por su esfuerzo, prestigio, seguridad de poder
atender a las demandas de sus necesidades personales y las de su familia.

ftems como los siguiente operacionalizan esta variable:” Ganar un
sueldo que me permita atender adecuadamente todas mis necesidades y las
de mi familia”, “Saber que, periédicamente, puedo recibir aumentos
salariales.” (Toro, 1985).

En este estudio la variable salario se operacionalizara a través del
puntaje arrojado por el CMT.

e) Promocidén (PRO): Perspectiva y  posibilidad de movilidad

ascendente o jerarquica que un puesto de trabajo permite a su desempefante
dentro de un contexto organizacional. De tal posibilidad la persona puede
derivar proyecciones personales de progreso, de prestigio y aproximarse a
situaciones de mayor responsabilidad.

ftems como los siguiente operacionalizan esta variable: “Tener
ascensos que me permitan alcanzar un trabajo de mayor responsabilidad”,
“Tener ascensos que me permitan sentir que progreso y me perfecciono en
mi ocupaciéon” (Toro, 1985).

En este estudio la variable promocion se operacionalizara a través del

puntaje arrojado por el CMT.

e Los items de esta prueba estan presentados en grupos de cinco y cada
uno operacionaliza un factor de motivacion. La persona examinada

debe ordenar los items de cada grupo segun la importancia que le
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nivel de actualizacion, el grado en que el sujeto realiza el potencial del que
esta dotado.

* Base tedrica : El POI toma los conceptos basicos de autores como
Rogers y Maslow. Especificamente se basa en la teoria del funcionamiento

e

optimo del hombre, la cual plantea que “ el hombre estd gobernado por
una tendencia a actualizar sus potencialidades, enfatizando Ila
individualidad y subjetividad de la percepcion del mundo” (Franzani,
1988).

¢ Administraciéon: Individual y colectiva. En relacién al tiempo, como el
POI es una prueba de potencia requiere que el sujeto conteste todas las
alternativas, y por ello se le otorga tiempo ilimitado.

» Correccion : Se otorga un punto para cada coincidencia entre la

respuesta dada por el sujeto y la correspondiente escala o sub-escala.

® Interpretacion:

PUNTAJET INTERPRETACION

Bajo 30 Funcionamiento inhibido

31-40 Funcionamiento muy bajo

41-50 Funcionamiento normal-bajo
51-60 Funcionamiento normal-adecuado
61-70 Funcionamiento 6ptimo

sobre 70 Funcionamiento exacerbado o falso
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e Descripcion: El instrumento se compone de 150 items de dos
afirmaciones excluyentes entre si (alternativas dicotémicas) que
representan juicios de valor significativos del modo de pensar y ser de la
persona. Para responder la persona debe elegir una de las dos
afirmaciones.

La prueba entrega informacion acerca de dos escalas generales y de
diez sub-escalas. Cada item corresponde a una de las dos escalas generales
(130 para autonomia y 20 para temporalidad) y también a una o mas de
las 10 sub-escalas.

Las sub-escalas valores autoactualizantes y vivir existencial reflejan un
area de valoracion general. Las sub-escalas sensibilidad organismica y
espontaneidad reflejan el drea de los sentimientos y sensaciones. Las sub-
escalas de autoaprecio y autoaceptacion reflejan el area correspondiente a
la autopercepcion. Sub-escalas como naturaleza constructiva del hombre y
sinergia reflejan percepcion del mundo . Por ultimo las sub-escalas
aceptacion de la agresividad y contacto intimo reflejan el area de

sensibilidad interpersonal.

ESCALAS GENERALES:

a) Adecuacién temporal (temporalidad): Mide el grado en que la persona

vive en el aqui y ahora, es decir, en el presente, en contraposicion a vivir en
el pasado y/o futuro (Celis y col, 1976; Franzani, 1988). “La persona que se

define como adecuada en esta variable es descrita de la siguiente manera:
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vive plenamente en el aqui y ahora con absoluta conciencia y contacto con la
realidad. Su pasado, futuro y presente tienen una significacién continua, y su
presente tiene que ver significativamente con sus aspiraciones. Confia en el
futuro y sus metas son flexibles y realistas” (Franzani, 1988).

En este estudio la variable temporalidad se operacionalizara por
medio del puntaje arrojado por el POL
b) Autonomia: Mide el modo caracteristico de reacciéon del individuo en
funcién de su orientaciéon a si mismo o a los demas (Celis y col, 1976). “Quien
es auténomo (adecuado), tiene sus valores y motivos internalizados que
guian su conducta. No es determinado por influencias externas” (Franzani,
1988).

En este estudio la variable autonomia se operacionalizara por medio

del puntaje arrojado por el POI.

SUB ESCALAS

a) Valores Auto-actualizantes: Mide la presencia de los principales valores

de la persona actualizada descrita por Maslow: aceptacion de si mismo, de
los demas y de la naturaleza humana. “ Autonomia relativa de la cultura y el
medio ambiente favoreciendo la esencia en su propia sabiduria interna
(Franzani, 1988).

Alto puntaje indica la presencia de estos valores.

b) Vivir existencial: Mide la flexibilidad en que la persona aplica los

valores recién mencionados a la propia vida.
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Puntaje alto indica capacidad de reaccionar existencialmente a las
situaciones, sin una adherencia rigida a los valores.

c) Sensibilidad organismica: Mide la capacidad de responder o,

sensibilidad frente a las propias necesidades y sentimientos (Celis y col,
1976). “Capacidad de estar en contacto con el propio organismo y utilizar la
percepcion del mismo como guia de su conducta” (Franzani, 1988).

Puntaje alto indica sensibilidad frente a estos factores y contacto

consigo mismo.

d) Espontaneidad: Mide el grado de libertad para reaccionar
espontaneamente y ser uno mismo.
Puntaje alto indica que la persona es capaz de expresarse libremente.

e) Autoaprecio: Mide el grado de afirmacién de si mismo en razén del valor

personal (Celis y col, 1976).
Puntaje alto indica buena autoestima.

f) Autoaceptacion: Mide la capacidad de aceptaciéon o afirmacién de si

mismo a pesar de las propias debilidades o defectos.
Puntaje alto indica aceptacion global de si mismo.

g) Naturaleza constructiva del hombre: Mide el grado de vision

constructiva de la naturaleza humana, en otras palabras “la manera que tiene
la persona de ver al hombre (Franzani, 1988).

Puntaje alto implica visualizar al hombre como esencialmente bueno.
h) Sinergia: “Mide la capacidad de trascender las dicotomias” (Celis y col,

1976).
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Puntaje alto indica capacidad de relacionar significativamente los

opuestos de la vida.

i) Aceptaciéon de agresién: “Mide la capacidad para aceptar la propia
agresion natural, en oposicién a la defensividad, negacion y represion de
ella” (Celis y col, 1976).

Puntaje alto indica capacidad de aceptacion de la ira y agresion
natural dentro de si mismo.

j) Capacidad de contacto intimo: “Mide la capacidad de desarrollar

relaciones intimas con otros sin contaminarlos con expectativas y
obligaciones” (Franzani, 1988).

Puntaje alto indica capacidad de desarrollar relaciones intimas sanas.
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¢ Procedimiento: Correccion de los cuestionarios e ingreso de los puntajes
obtenidos por los sujetos de la muestra , a un programa computacional
que permita organizar los datos; para esto se utilizara la base de datos

DBASE IV.

Etapa 4:
1) Analisis estadistico

¢ Objetivo: Describir estadisticamente la muestra en estudio y establecer
regularidades empiricas que la caractericen y asi conocer el o los perfiles
que identifiquen a los profesores de la provincia de Valparaiso.

¢ Procedimiento: Elaboracion tablas de promedios, puntajes y desviaciones

standard de la muestra segtin las variables en estudio .

2) Analisis correlacional de la variables.

e Objetivo: Evaluar y explicar el efecto, y por lo tanto la correlacion que
tienen las varia‘bles de estratificacion sobre la motivaciéon laboral y Ia
autoactualizacion.

e Procedimiento: Se establecieron las correlaciones entre las variables de
estratificacion de la muestra, a través de un Analisis Multivariado

(MANOVA).



99

Etapa 5:

1) Descripcién de una eventual tipologia de la muestra en estudio.

e Objetivo: Elaborar un perfil del profesor de la provincia de Valparaiso, en
relacion a sus rasgos motivacionales y niveles de autoactualizantes.

* Procedimiento: Identificar semejanzas y diferencias entre los diversos
grupos componentes de la muestra, y establecer como tipologia segun los

mas altos y bajos puntajes existentes en el analisis.
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CAPITULO 1II

ANALISIS DE RESULTADOS

3.1 DESCRIPCION CUANTITATIVA DE LA MUESTRA

En una primera aproximacion, se describiran las caracteristicas de la
muestra de estudio en base a las variables de estratificaciéon escogidas (tipo de
colegio y afios de experiencia) para posteriormente realizar dicho
procedimiento en términos de las variables sexo y colegio, que si bien no fueron
consideradas al momento de estratificar la muestra de estudio, se describiran en

este apartado para complementar la informacion obtenida.

En la Tabla N“1 se resume la muestra segun el tipo de colegio

considerado
TABLA N“1
Clasificacion de la muestra
segun tipo de colegio
Frec. %

Particular 30 333
Municipal 30 33.3
Subvencionado 30 33.3

90 100.0
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En la Tabla N°2 se resume la informacion de la muestra clasificada segin

los afios de experiencia docente

TABLA N2
Clasificacion de la muestra
segin anos de experiencia

Frec. %
Menos de 6 afos 45 50.0
Més de 7 anos 45 50.0

90 100.0

Considerando los datos presentados en la tabla N°1 y N“2, es necesario
recordar que para equiparar las celdillas de andlisis, se realiz6 un muestreo de

estratificacion de fraccion optima

En la Tabla N° 3 se presenta a los sujetos de la muestra clasificados

segun sexo.

TABLA N°3
Clasificacion de la muestra
seguin sexo
Frec. %
Masculino 27 30.0
Femenino 63 70.0

90 100.0
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En la tabla N°4 se muestra la distribuciéon de sujetos en los 8

establecimientos seleccionados:

TABLA N4
Clasificacion de la muestra
segin colegio

F %
Colegio
1 (Particular) 15 16.7
2 (Particular) 10 11.1
3 (Subvencionado) 13 14.4
4 (Subvencionado) 11 12.2
5 (Municipal) 14 15.6
6 (Municipal) 16 17.8
7 (Subvencionado) 6 6.7
8 (Particular) 5 5.6

90 100.0

3.2 RESULTADOS OBTENIDOS

A continuacion se daran a conocer los resultados obtenidos que permiten
describir las variables en estudio, a través de los promedios, puntajes y
desviaciones standard para el Cuestionario de Motivacién para el Trabajo
(CMT), y el Inventario de Actualizacién (POI), respectivamente.

Posteriormente se presentaran los perfiles de la muestra de profesores,
obtenidos a través de ambos instrumentos utilizados, para luego continuar con
el analisis estadistico realizado a través del Analisis de Varianza, con el fin de

dar un enfoque explicativo a los datos obtenidos, es decir, a la posible
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incidencia que tengan las variables de estratificacion sobre la motivacion laboral

y la autoactualizacion.

3.2.1 Promedios, Puntajes Y Desviaciones Standard.

e CUESTIONARIO DE MOTIVACION PARA EL TRABAJO ( CMT)

En este apartado se presentaran los resultados generales, concernientes a
promedios, puntajes standard y desviaciones standard obtenidos de la
aplicacion del CMT, para luego proceder a mostrar éstos, segtin los diferentes

grupos muestrales.

a) Puntajes Generales
TABLA N°
Resultados Generales
CMT
Variable Promedio Desv. Standard Puntaje T
LOGRO 12.44 4.59 48
PODER 15.20 3.47 52
AFILIACION 14.66 3.50 oF
AUTORREAL. 19.05 4.38 48
RECONOCIMIENTO 14.08 3.55 59 *
DEDIC. TAREA 1932 4.06 51
ACEPT. AUTORIDAD 13.41 3.34 46
ACEPT. N. Y VAL. 15.26 2.61 51
REQUISICION 14.01 3.26 54
EXPECTACION 13.11 3.58 57 *
SUPERVISION 13.92 4.25 52
GRUFO DE TR. 18.47 4.00 58 *
CONT. DEL TRAB. 17.57 4.51 50
SALARIO 13.37 4.36 58 *
PROMOCION 12.36 3.64 44

* Puntajes mas altos en cada dimensién motivacional
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Como es posible observar en la tabla N1, todos los puntajes presentados
por el grupo general de profesores, estin dentro del rango promedio
presentado por Fernando Toro, quien describe como “normal o comtn a la
mayoria de la poblacién”, todo aquel puntaje entre los 40 y 60 puntos. Sin
embargo dentro de este rango normal para cada dimension, es posible apreciar
unos puntajes mas altos que otros. Asi, los puntajes mas altos y mas bajos que
caracterizan a este grupo muestral, compuestos por 90 profesores de la region
de Valparaiso, son los siguientes:

e Para la dimensiéon motivacional interna encontramos que el factor que
presenta la mas alta preferencia para los docente es el “reconocimiento”, con
un puntaje standard de 59 puntos. Este resultado indica, segun la
interpretacion de puntaje sugerida por F. Toro, un puntaje promedio; lo que
muestra un interés normal o la expresion adecuada de deseos y realizacion
de actividades por parte del profesor, orientadas a obtener atencion,
aceptacion o admiracion por lo que él sabe o es capaz de hacer.

El puntaje mas bajo observado dentro de esta dimension son el logro y la
autorrealiazacion con 48 puntos cada uno. Pese a ser mas bajos se encuentran
igualmente dentro del puntaje promedio.

¢ En relacion a los medios preferidos para obtener retribucion en el trabajo,
vemos que el factor preferencial para los profesores es la “expectacion” con
57 puntos, lo que indica, segin la interpretacién de puntaje sugerida por F.
Toro, un puntaje promedio. Esto describe que su comportamiento muestra

normal grado de confianza y pasividad ante las ordenes o determinaciones






b)  Puntajes Especificos
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A continuacion se presentan los promedios, puntajes y perfiles obtenidos

en el CMT, por los diversos sub-grupos muestrales.

b.1) Puntajes de la variable Tipo de Colegio

Variable

LOGRO

PODER
AFILIACION
AUTORREAL
RECONOCIMIENTO

DEDIC. TAREA
ACEPT. AUTORIDAD
ACEPT. NORY VAL
REQUISICION
EXPECTACION

SUPERVISION
GRUPO TRABAJO
CONT. TRABAJO
SALARIO
PROMOCION

Prom

11.83
15.30
14.26
18.86
14.73

19.33
12.83
15.60
13.90
13.33

14.66
19.06
16.96
13.16
11.90

segun tipo de colegio

Particular

DS

4.21
3.37
3499
4.42
2.99

4.79
3.07
217
2.73
3.83

4.29
3.68
3.98
4.56
3.67

Tabla N
Resultados obtenidos en el CMT

48
52
54
48
62 *

51
46
55
54
a7 >

54
61 *
47
58
44

Subvencionado
Prom DS BT
12.63  4.51 50
15.13  3.87 52
15.23 3.47 57
1846  4.44 46
14.70 3.81 62 *
19.36 341 51
13.33  3.66 46
15.30 3.06 51
13.96  3.58 54
13.30 3.50 57 *
13.93 4.38 52
19.16 353 61 *
17.30  5.03 47
13.30  4.40 58
1236 4.13 44

* Puntajes mas altos en cada dimensién motivacional

Prom

12.86
15.16
14.50
19.83
12.83

19.26
14.06
14.90
14.16
12.70

13.16
17.20
18.46
13.66
12.83

Municipal

DS

5.09
3.24
3.03
4.30
3.57

3.99
3.26
2.56
3.52
3.49

4.07
4.54
4.46
4.25
3.10

50
52
27 *
51
56

51
50
51
54
oF*

49
56
50
61 *
46

En la tabla N° es posible observar los puntajes obtenidos por los

profesores segtin el tipo de colegio en el que trabajan: particular,

subvencionado o municipal.
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Los puntajes en general se presentan dentro del rango promedio (40-60),
a excepcion de algunos que muestran puntaje sobre 60, lo que es interpretado
como puntaje “relativamente alto” (F. Toro, 1985).
¢ En los colegios particulares se observa que los factores preferentes para la
dimensiéon interna, medios de retribucion y dimension externa, son
respectivamente: reconocimiento, expectacién y grupo de trabajo. Tanto
para el reconocimiento como para el grupo de trabajo se aprecian puntajes
“relativamente altos”, correspondientes a 62 y 61 respectivamente; en tanto
que para la variable expectacion encontramos un puntaje “normal” de 57
puntos.

Para este mismo grupo es posible observar a las variables logro,
autorrealizacion, aceptacion a la autoridad y promocién, con los menores
puntajes dentro de todos los factores motivacionales, puntajes
correspondientes a 48, 48, 46 y 44 puntos, respectivamente.

¢ En los colegios subvencionados encontramos los mismos puntajes obtenidos
por la muestra perteneciente a colegios particulares, es decir, puntajes
“relativamente altos” para las variables reconocimiento y grupo de trabajo,
y puntajes “normales” para la variable expectaciéon. Lo mismo ocurri6é para
las variables de menor puntaje, observandose a la autorrealizacion con 46
puntos, la aceptacién a la autoridad con el mismo puntaje que la anterior y
la variable promocién con 44 puntos.

e El caso de los colegios municipales, éstos mostraron diferencias descriptivas

respecto a los otros tipos de colegio, en relacién a los puntajes y variables
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preferentes de las dimensiones internas y externas. Entre los factores de

dimension interna presenta preferencia por la variable afiliacion con 57

puntos, y en la dimensién externa, por la variable salario con 61, puntaje

que corresponde a la interpretacion “relativamente alta”. Respecto de los

medios de retribucién, muestra como preferente la variable expectacion,

con un puntaje de 57 puntos, al igual que los otros dos tipos de colegio.

En cuanto a los puntajes mas bajos, encontramos la variable logro con 50

puntos, con igual puntaje a la variable aceptacion a la autoridad y la variable

promocion con 46 puntos.

b.2)  Puntajes de la variable afios de experiencia

Resultados obtenidos en el CMT

Variable

LOGRO

PODER

AFILIACION
AUTORREALIZACION
RECONOCIMIENTO

DEDICACION A LA TAREA
ACEPTACION AUTORIDAD
ACEPT. NORMAS Y VALORES
REQUISISCION
EXPECTACION

SUPERVISION

GRUPO DE TRABAJO
CONTENIDO DE TRABAJO
SALARIO

PROMOCION

Tabla N°7

segln anos de experiencia

Menos de 6 afios de

Prom.

13.77
14.93
13.91
18.42
14.26

18.55
13.75
14.48
14.06
13.64

13.00
18.40
17.46
12.73
13.13

experiencia
DS

4.91
3.85
3.45
5.23
3.46

4.73
3.48
2.83
3.62
4.16

14.80
4.28
5.00
4.71
4.04

* Puntajes mas altos en cada dimensi6n motivacional

P.T

53
52
54
46
59

51
50
48
54
60

49
58
47
58
46

Mas de 7 anos de

Prom.

11.11
15.46
15.42
19.68
13.91

20.08
13.06
16.04
13.95
12.57

14.84
18.55
17.68
14.02
11.60

experiencia
DS

3.85
3.06
3.43
3.26
3.67

3.11
3.20
213
2.90
2.84

3.43
3.15
4.01
393
3.04

P:T

45
52
B
51

59

54
46
55
54
57

54
61
50
61
44
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En la tabla N°7, apreciamos los puntajes obtenidos segun la variable
afios de experiencia. En ella es posible observar que la mayoria de los puntajes
esta dentro del rango promedio (40-60).

En los profesores con menos de 6 afios de experiencia, vemos a las
variables reconocimiento, expectacioén, grupo de trabajo y salario dentro de las
mas altas en puntajes, lo mismo ocurre con aquel grupo con mas de 7 afios de
ejercicio docente. La diferencia entre ambos grupos, es solo en relacion al
puntaje, ya que para el grupo de mas afios de experiencia las variables grupo de
trabajo y salario tienen una interpretaciéon de su puntaje correspondiente a
“relativamente alto”.

En el caso de los puntajes mas bajos, si encontramos diferencia entre los
grupos mencionados, pese a que todos pertenecen al rango promedio,
observamos para el grupo de profesores con menos de 6 afios de experiencia
que en la dimension interna la variable autorrealizacion presentan 46 puntos.
Entre los medios de retribucion preferidos, la variable aceptacion de normas y
valores muestra 48 puntos, y por ultimo en la variable promocién, 46 puntos.
Para el grupo con mas de 7 afios de experiencia observamos con puntajes mas
bajos a las variables logro, aceptacion a la autoridad y promocion, con 45, 46 y

44 puntos respectivamente, también dentro del promedio.






Variable

LOGRO

PODER

AFILIACION
AUTORREALIZACION
RECONOCIMIENTO

DEDICACION A LA TAREA
ACEPTACION AUTORIDAD
ACEPT. NORMAS Y VALORES
REQUISISCION
EXPECTACION

SUPERVISION

GRUPO DE TRABAJO
CONTENIDO DE TRABAJO
SALARIO

PROMOCION

Variable

LOGRO

PODER

AFILIACION
AUTORREALIZACION
RECONOCIMIENTO

DEDICACION A LA TAREA
ACEPTACION AUTORIDAD
ACEPT. NORMAS Y VALORES
REQUISISCION
EXPECTACION

SUPERVISION

GRUPO DE TRABAJO
CONTENIDO DE TRABAJO
SALARIO

PROMCCION

COLEGIO SUBVENCIONADO

Menos de 6 anos de

Prom.

14.40
14.40
15.06
17.46
14.20

18.00
13.86
14.26
13.66
13.73

12.93
19.06
16.13
12.93
13.06

experiencia
DS

4.70
4.51
3.51
5.81
4.05

3,90
3.79
3.53
3.81
3.91

5.33
4.44
5.85
4.71
4.58

COLEGIO MUNICIPAL

P.T

53
49
57
43
a9 *

48
50
48
54
60 *

49
61*
45
58
46

Menos de 6 anos de

Prom.

14.28
15.71
13:57
18.50
13.35

19.50
14.21
13.71
14.35
13.21

12.35
17.64
19.07
12.85
13.08

experiencia
DS

5.56
3.77
3.69
5.22
3.15

4.34
3.42
2.30
4.53
4.00

412
4.65
5.07
4.38
3.96

* Puntajes mas altos en cada dimensién motivacional

P.T

53
55
54
48
56 *

54
50
48
54
57

47
58 *
52
R
46

Mas de‘7 anos de

Prom.

10.86
15.86
15.40
19.46
15.20

20.73
12.80
16.33
14.26
12.86

14.93
19.26
18.46
13.66
11.66

experiencia
DS

3.66
3.09
3.54
2.23
3.62

229
3.56
2.16
3.45
3.11

3.03
2.46
3.93
4.20
3.65

[11

P:T

45
55
57
48
62 *

57*
46
55
54
57 *

54
61*
50
61*

Maés de 7 afios de

Prom.

11.62
14.68
15.31
21.00
12.37

19.00
13.93
15.93
14.00
12.25

13.87
16.81
17.93
14.37
12.68

experiencia

DS

4.44
2.75
212
3.01
3.94

3.78
3.23
2.37
2.47
3.04

4.03
4.56
3.94
4.14
2.24

BT

48
52
57*
54
53

51
50
55*
54

52
56
50
61~
46
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En la tabla N“8 es posible apreciar la interrelacion entre las variables tipo
de colegio y afios de experiencia, pudiendo obtener los puntajes de los
siguientes sub-grupos:

e Para los profesores de colegios particulares con menos de 6 afios de
experiencia es posible observar dentro de la dimension interna, a la variable
reconocimiento como la de mas preferencia, con 62 puntos, interpretada
como “relativamente alta”. Para los medios de retribucion preferidos,
encontramos la variable expectaciéon, con 60 puntos y para la dimension
externa, a la variable grupo de trabajo con 58 puntos, estas dos ultimas con
un rango “normal” en su interpretacion.

En este mismo grupo encontramos que las variables mas bajas , siempre
dentro del rango promedio, son: autorrealizacion con 48 puntos, aceptacion a
la autoridad con 46 puntos y promocién con 47 puntos.

e El grupo de profesores perteneciente a colegio particular con mas de 7 afios
de experiencia laboral, mostré dentro de la dimensién interna a las variables
afiliacion y reconocimiento como las mas preferentes con 59 puntos, por lo
tanto dentro del promedio. Dentro de los medios de retribucion preferidos,
se encontré a las variables dedicacion a la tarea y expectacion dentro del
rango normal con 57 puntos. Y finalmente, en la dimensién externa,
encontramos a la variable grupo de trabajo como la mas preferente con un

puntaje de 64, correspondiente a la clasificacion “relativamente alta”.



113

En este grupo, las variables de menor puntaje fueron el logro con 45
puntos, la aceptacién a la autoridad con 43 puntos y la promocion con 39
puntos, esta tltima con un puntaje clasificado como “relativamente bajo”

( Toro, 1985).

» Para el grupo de profesores de colegio subvencionado con menos de 6 afios
de experiencia, encontramos para la dimensién interna, los medios de
retribucion preferidos y la dimension externa, que las variables
reconocimiento, expectacion y grupo de trabajo ocupan los lugares de
preferencia, con 59, 60 y 61 puntos respectivamente.

En relacién a los puntajes mas bajos, observamos en este mismo grupo, a
las variables autorrealizacién con 43 puntos, dedicacion a la tarea y aceptacion
de normas y valores con 48 puntos cada una, y contenido de trabajo con 45
puntos.

e En el grupo de profesores de colegio subvencionado con mas de 7 afios de
experiencia, encontramos para la dimensién interna a la variable
reconocimiento con 62 puntos, equivalente a la interpretacion “relativamente
alta”. Dentro de los medios de retribucién preferidos vemos que la
dedicacion a la tarea y la expectacién muestran un puntaje de 57, dentro del
rango “normal”. Por dltimo, para la dimension externa, observamos a la
variable grupo de trabajo y salario con 61 puntos, correspondiente a un

rango “relativamente alto”.
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En relacion a los puntajes mas bajos, observamos en este mismo grupo, a
las variables logro con 45 puntos, la aceptacion a la autoridad con 46 y
promocion con 44 puntos.
¢ Para el grupo de profesores de colegio municipal con menos de 6 afios de

experiencia, encontramos dentro de la dimension interna a la variable
reconocimiento con un puntaje equivalente a 56 puntos, lo que la clasifica
como normal o promedio. En lo relativo a medios de retribucién preferidos,
observamos a la variable expectaciéon con 57 puntos, y por tltimo, en la
dimensién externa, vemos a las variables grupo de trabajo y salario con 58
puntos cada una, que junto con la anterior, también estdn dentro del rango
normal.

Dentro de los puntajes bajos para cada dimension, encontramos a las
variables autorrealizacién con 48 puntos, aceptaciéon a normas y valores con el
mismo puntaje y a la variable promocion con 46 puntos, todas éstas igualmente
dentro del promedio.

e En el grupo de profesores de colegio municipal con mas de 7 afios de
experiencia, observamos que la variable afiliacién presenta el puntaje mas
alto dentro de la dimensién interna, alcanzando 57 puntos y por lo tanto
interpretindose como normal o promedio. En relaciéon a los medios de
retribucion preferidos, observamos a la variable aceptacién de normas y
valores como la mas alta con 55 puntos. Y en la dimension externa vemos al

salario con 61 puntos, ubicada en el rango “relativamente alto”.
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En lo que respecta a los puntajes mas bajos para cada dimension, este
grupo presenta a las variables logro con 48 puntos, aceptacién a la autoridad
con 50 y a la variable promocién con 46 puntos respectivamente, ubicandose

todas ellas dentro del rango normal o promedio.

Con la descripcion de estos puntajes, se pone fin al apartado
correspondiente al Cuestionario de Motivacion para el Trabajo, y se procedera a

presentaran los puntajes obtenidos en el Inventario de Actualizacién Personal.

e INVENTARIO DE ACTUALIZACION PERSONAL

a) Puntajes Generales
TABLA N9
Resultados Generales
POI
Prom. DS

ADEC. TEMPO. 52.41 9.86
AUTONOMIA 53.58 10.97
VALOR.AUTOA. 49.46 9.31
VIVIR. EXIST. 49,57 10.36
SENS. ORGANIS. 52.95 10.78
ESPONTANEIDAD 54.36 9.59
AUTOAPRECIO 60.24 * 12.62
AUTOACEPTACION 51.61 10.12
NATUR. CONS. HOM. 52.08 10.47
SINERGIA 53.44 10.47
ACEP. A AGRESION 50.08 9.85
CAP. CONTAC. INTIM. 53.94 9.10

* Promedio mas altos
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En la tabla N9 es posible observar los resultados generales obtenidos
para el Inventario de Actualizacion Personal, que segtn la clasificacion de
interpretacion propuesta por el autor de dicha prueba, se encontraria entre los
rangos de funcionamiento normal bajo (41-50) y normal adecuado (51-60).
Entre ellos destaca como el promedio general mas bajo, el perteneciente a la
variable valor autoactualizante con 49.46 puntos, y como promedio mas alto el
de la variable autoaprecio con 60.24 puntos.

El promedio general alcanzado por estos puntajes fue de 52.81, lo que
corresponde a un funcionamiento normal o adecuado del nivel de actualizacién

personal.

b) Puntajes Especificos

A continuacion se presentaran los puntajes obtenidos para cada sub-

grupo muestral y los niveles de funcionamiento alcanzados por los mismos.
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En la tabla N°11 se observan los promedios segin los afios de experiencia
docente. El grupo con menos de 6 afios de ejercicio docente alcanzo un
promedio general de 53.88 puntos y el grupo con mas de 7 afios, un promedio
general de 51.73 puntos, ambos correspondientes a un rango de funcionamiento
normal adecuado.

Como se observa, el grupo de profesores con menos de 6 afios de
experiencia presenta como el promedio mas alto a la variable autoaprecio con
61.20 puntos, correspondiente a un funcionamiento 6ptimo; lo mismo ocurre
en el grupo con mas de 7 afios de ejercicio docente donde la variable
autoaprecio también fue el promedio mas alto, alcanzando 59.28 puntos, pero
esta vez dentro de un rango normal adecuado.

Los promedios mas bajos presentados por estos grupos son: para el
grupo con menos de 6 afios de experiencia se ve a la variable valor
autoactualizante con un promedio de 50.17, es decir, con un funcionamiento
normal adecuado, en tanto que para el segundo grupo se aprecia a la variable
vivir existencial con un puntaje de 47.68, por tanto en un rango de

funcionamiento normal bajo.



b.3) Puntajes de la variable Tipo de Colegio y Afios de Experiencia

Variable

ADEC. TEMPORAL
AUTONOMIA
VALOR AUTOAC.
VIVIR EXISTENCIAL
SENSIBILIDAD ORG.
ESPONTANEIDAD
AUTOAPRECIO
AUTOACEPTACION
NAT. CONST. HOM.
SINERGIA

ACEPT. AGRESION
CAP. CONT. INTIMO

Variable

ADEC. TEMPORAL
AUTONOMIA
VALOR AUTOAC.
VIVIR EXISTENCIAL
SENSIBILIDAD ORG.
ESPONTANEIDAD
AUTOAPRECIO
AUTOACEPTACION
NAT. CONST. HOM.
SINERGIA

ACEPT. AGRESION
CAP. CONT. INTIMO

* Promedios mas altos

Tabla N© 12
Resultados obtenidos en el POI
segtin tipo de colegio y afos de experiencia

COLEGIO PARTICULAR
Menos de 6 anos Mas de 7 afios

Prom. DS Prom DS

50.56 9.62 50.78 8.43
53.50 9.23 50.50 6.81

49.68 9.72 53.07 6.06
51.56 9.72 46.00 8.17
55.00 8.71 48.71 8.84
53.93 10.66 52:35 4.70
57.43 * 12.85 61.85 * 15.29
50.37 6.99 48.78 12.05
49.43 11.97 54.28 8.84
55.37 9.40 56.21 7.67
51.50 9.28 45.71 9.76
51.87 6.15 50.78 13.75

COLEGIO SUBVENCIONADO

Menos de 6 afios Mas de 7 anos
Prom. DS Prom DS
52.53 10.28 53.80 11.85
53.20 6.22 52.53 8.80
47.80 6.78 50.00 8.87
50.40 8.76 46.20 9.95
51.00 9.53 54.73 8.86
55.40 9.61 56.33 10.22
61.93 * 10.89 62.40 * 8.20
52.66 731 49.33 8.63
53.46 9.06 55.20 7.89
52.80 11.76 52.40 8.95
48.40 11.17 52.33 7.94
55.33 6.76 56.53 6.49
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e En el caso de los profesores de colegio particular con mas de 7 afios de
experiencia, se observa también a la variable autoaprecio con el promedio
mas alto, pero esta vez con un puntaje de 61.85 correspondiente a un
funcionamiento 6ptimo. En relacion a las variable de bajo promedio, se
observé a, aceptacion a la agresion con 45.71 puntos, correspondiente a un
funcionamiento normal bajo.

El promedio general alcanzado por este grupo fue de 51.58 correspondiente a

un funcionamiento normal adecuado.

¢ Para el grupo perteneciente a colegio subvencionado con menos de 6 afios de
experiencia, observamos a la variable autoaprecio con un alto puntaje
equivalente a 61.93 puntos, por lo tanto con funcionamiento 6ptimo segtn la
tabla de interpretacion de puntajes del POL En cuanto a la variable con el
promedio mas bajo se observé a valor autoactualizante con 47.80 puntos
correspondiente a un funcionamiento de tipo normal bajo.
El promedio general alcanzado por este grupo fue de 52.90 puntos,

correspondiente a un funcionamiento normal adecuado.

e El grupo de profesores de colegio subvencionado con mas de 7 afios de
ejercicio docente mostré también un alto puntaje en la variable autoaprecio
con 62.40 puntos, equivalente a un funcionamiento ¢ptimo. en tanto que la
variable que se present6é con menor puntaje promedio fue vivir existencial

con 46.20 puntos correspondiente a un funcionamiento normal bajo.
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3.2.2 Perfiles Motivacionales

A partir de los resultados presentados en el apartado ranterior
correspondiente a los promedios y puntajes standard del CMT, es posible
describir o caracterizar un perfil motivacional general y especifico de los
profesores para cada una de las condiciones motivacionales abarcadas pro
dicho cuestionario.

A continuacién, se presentaran para mayor claridad en torno a lo
anterior, la grafica de los perfiles motivacionales generales y especificos que
describen a la muestra de profesores, segin las variables de estratificaciéon de
este estudio: Tipo de Colegio y Afios de Experiencia.

Para elaborar estos perfiles, se aproximaron los puntajes promedios y se
transformaron a puntajes standard, segin la norma propuesta para
profesionales por Fernando Toro, en 1985. Posteriormente estos puntajes se
ordenaron y compararon entre si en cada una de las dimensiones que
componen el perfil motivacional, es decir, Condiciones Motivacionales Internas,
Medios preferidos para obtener retribuciéon en el trabajo y Condiciones
Motivacionales Externas, pudiendo obtener asi una descripcién integral del

perfil motivacional de la muestra de profesores en estudio.
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promedio, sugerido por Toro, que considera el intervalo entre 41 y 60 puntos,
por lo tanto, es posible afirmar que si bien existen claras preferencias en torno a
los factores motivacionales propuestos no se observan factores por bajo el
promedio, es decir, factores que sean evaluados por los profesores como poco
importantes o de bajo interés.

Por lo tanto, y como se describi6 en el apartado anterior, el grupo
general de profesores presenta un perfil motivacional con interés normal para
los distintos factores motivacionales, pero destacando como preferentes los
factores que describen comportamientos orientados o con interés por el

reconocimiento, la expectacion, el grupo de trabajo y el salario.
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b)  Perfiles Motivacionales Especificos.

b.1)  Perfil Motivacional para la variable Tipo de Colegio

Logro

Poder

Afiliacion
Autorrealizaciéon
Reconocimiento

Dedic. a la Tarea
Acept. Autoridad
Acept. Norm.y val
Requisicion
Expectacion

Supervisién

Grupo de Trabajo
Contenido. Trabajo
Salario

Promocién

Figura N6
Perfiles Motivacionales segin

Tipo de Colegio Particular

Condiciones Motivacionales Internas

BT 35 40 45 50 55 60
48

52

54 *

48

62 i

Medios Preferidos para obtener
Retribuciones Deseadas en el Trabajo

P.T 35 40 45 50 55 60
51
46
5o
54
57

Condiciones Motivacionales Externas

P.T 35 40 45 50 55 60
52

58

50

58 *
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Poder

Afiliacién
Autorrealizacion
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Dedic. a la Tarea
Acept. Autoridad
Acept. Norm.y val
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Expectacion

Supervision

Grupo de Trabajo
Contenido. Trabajo
Salario
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Figura N8
Perfiles Motivacionales segtin

Tipo de Colegio Municipal

Condiciones Motivacionales Internas

BT 35 40 45 50 55 60
50

52 G

57

51 <

56

Medios Preferidos para obtener
Retribuciones Deseadas en el Trabajo

P.T 35 40 45 50 55 60
51

50

51

54 %

57 *

Condiciones Motivacionales Externas

P.T 35 40 45 50 55 60
49

56

50

61 /
46 -

Como podemos observar en las figuras N, N°7 y N, los perfiles

motivacionales presentados por los profesores de los distintos tipos de colegio

siguen las basicamente las mismas tendencias que el perfil general, sin embargo,



es posible observar algunas variaciones o diferencias a nivel descriptivo entre
los diferentes grupos en relacion a los factores y dimensiones motivacionales
planteadas por el CMT.

Respecto a las Condiciones Motivacionales Interna, observamos que
tanto en los colegios particulares como subvencionados se conserva la
preferncia por el factor reconocimiento , en tanto que en los colegios de tipo
municipal se observa para esta dimension una preferencia por el factor
afiliacion.

En relacion a los Medios Preferidos para obtener retribuciéon en el
trabajo, los tres tipos de colegio muestran la misma preferencia que el grupo
general, incluso marcando el mismo puntaje standard.

Por dudltimo, en la Dimensién Motivacional Externa, nuevamente
observamos similitud entre los colegios particulares y subvencionados, quienes
presentan preferencia por el grupo de trabajo; en el caso de colegios
municipales observamos que el salario puntia mas alto como factor

preferencial.



b.2) Perfil Motivacional de la variable afios de experiencia

Logro

Poder

Afiliacion
Autorrealizacién
Reconocimiento

Dedic. a la Tarea
Acept. Autoridad
Acept. Norm.y val
Requisicion
Expectacion

Supervision

Grupo de Trabajo
Contenido. Trabajo
Salario

Promocion

Fig N"9
Perfil Motivacional con
Menos de 6 afios de experiencia

Condiciones Motivacionales Internas

P.T 35 40 45 50 55 60
53

52 k

54 *

46 <
59

Medios Preferidos para obtener
Retribuciones Deseadas en el Trabajo

P.T 3> 40 45 50 55 60
51
50
48
54
60

Condiciones Motivacionales Externas

P.T 35 40 45 50 55 60
49 ;
58

58 *
46 *
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b.3) Perfil Motivacional de las variables Tipo de Colegio y Anos de

Experiencia.

Colegio Particular con menos de 6 afos de experiencia

Logro

Poder

Afiliacién
Autorrealizacién
Reconocimiento

Dedic. a la Tarea
Acept. Autoridad
Acept. Norm.y val
Requisicion
Expectaciéon

Supervision

Grupo de Trabajo
Contenido. Trabajo
Salario

Promocién

Fig N°11

Perfil Motivacional segtin

tipo de colegio y anos de experiencia

Condiciones Motivacionales Internas

P.T 35 40 45

50
52
51
48
62

Medios Preferidos para obtener
Retribuciones Deseadas en el Trabajo

BT 35 40 45
48
46
51
54
60

Condiciones Motivacionales Externas

P.T 35 40 45
52
58
47
56
46

4

*

50

50

55

55

60

60
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Afiliacién
Autorrealizaciéon
Reconocimiento

Dedic. a la Tarea
Acept. Autoridad
Acept. Norm.y val
Requisicion
Expectacion

Supervision

Grupo de Trabajo
Contenido. Trabajo
Salario

Promocién

Fig N°12
Perfil Motivacional segin
tipo de colegio y anos de experiencia

Colegio Particular con mas de 7 anos de experiencia

Condiciones Motivacionales Internas

P. T 35 40 45 50 55

45
55
59
46
59

Medios Preferidos para obtener
Retribuciones Deseadas en el Trabajo

P.T 35 40 45 50 55
57 -

43

55 :
54

57 ™~

Condiciones Motivacionales Externas

P.T 35 40 45 50 55
57

64

47 *

61

39

60
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Colegio Subvencionado con menos de 6 afios de experiencia

Logro

Poder

Afiliacién
Autorrealizacion
Reconocimiento

Dedic. a la Tarea
Acept. Autoridad
Acept. Norm.y val
Requisicién
Expectacién

Supervision

Grupo de Trabajo
Contenido. Trabajo
Salario

Promocién

Fig N"13
Perfil Motivacional segiin
tipo de colegio y anos de experiencia

Condiciones Motivacionales Internas

BT 35 40 45 50 55 60
53

49

57 %

43

59

Medios Preferidos para obtener
Retribuciones Deseadas en el Trabajo

B.T 35 40 45 50 55 60
48
50
48
54
60

Condiciones Motivacionales Externas

P.T 3> 40 45 50 55 60
49 *

61

45

58 %

46 A



Colegio Subvencionado con mas de 7 anos de experiencia

Logro

Poder

Afiliacion
Autorrealizacion
Reconocimiento

Dedic. a la Tarea
Acept. Autoridad
Acept. Norm.y val
Requisicién
Expectacion

Supervisién

Grupo de Trabajo
Contenido. Trabajo
Salario

Promocién

Fig N°14
Perfil Motivacional segtin
tipo de colegio y anos de experiencia

Condiciones Motivacionales Internas

P.T 35 40 45 50 55 60
45

55

57 *

48

62

Medios Preferidos para obtener
Retribuciones Deseadas en el Trabajo

P.T 35 40 45 50 55 60
57
46
55
54
57

Condiciones Motivacionales Externas

P.T 35 40 45 50 55 60
54 *

61

50

61 *
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Fig N° 15
Perfil Motivacional segiin
tipo de colegio y anos de experiencia

Colegio Municipal con menos de 6 afios de experiencia

Logro
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Reconocimiento

Dedic. a la Tarea
Acept. Autoridad
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Expectacién
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P.T 35 40 45 50 55 60
54
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48
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colegio segiin sus afios de experiencia. Estos perfiles presentan la misma

descripcion realizada en el apartado anterior, especificamente en la tabla N“8.

3.2.3 Niveles De Autoactualizacion

A partir de los resultados presentados en el apartado correspondiente a
los promedios y desviaciones standard del POI, es posible describir en los
profesores, un nivel o promedio general para las variables abarcadas por dicho
cuestionario.

También es posible distinguir diversos puntajes, correspondientes a
promedios generales y especificos de los niveles de autoactualizacion
presentados por los profesores segun las variables de estudio: tipos de colegio y
afios de experiencia.

A continuacion, se presentaran para mayor claridad en torno a lo
anterior, la grifica de los niveles generales alcanzados por las variables que
componen el POI y los niveles de actualizacién, que describen a la muestra de
profesores segun las variables de estratificacién de este estudio: Tipo de Colegio
y Afios de Experiencia.

Estos gréficos fueron elaborados a partir de una aproximacion
matematica realizada a los puntajes promedios obtenidos por cada grupo

muestral correspondiente.









En la figura N°18 es posible observar todos los puntajes promedios
obtenidos por los diversos sub-grupos muestrales, en relacion a sus niveles de
autoactualizacion. En ellos, se distingue como el grupo con promedio mas alto,
el perteneciente a colegio municipal con menos de 6 afios de experiencia, y el

grupo correspondiente a colegio municipal con mas de 7 afios de experiencia

docente.
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33  ANALISIS DE VARIANZA

Con el fin de establecer diferencias en el efecto, o incidencia que las
variables tienen, tanto en la motivacion como en la autorrealizacion, se realizo
un Analisis Multivariado de Varianza.

El primer Analisis Multivariado de Varianza (MANOVA), realizado
sobre los puntajes obtenidos en cada una de las quince escalas del CMT y en las
doce escalas del Inventario de Actualizacion, se considerd los factores: tipo de
colegio y afios de experiencia, utilizados para efectos de esta investigacion
como variables de estratificacion de la muestra. Por consiguiente fueron

contrastados los siguientes efectos:

a) Efectos principales:
a.l  Tipo de colegio

a.2  Afos de experiencia

b) Efectos de interaccion:

b.1  Tipo de colegio x Afos de experiencia

A continuacion se presentan los resultados obtenidos mediante el analisis

de varianza para los efectos mencionados:



TABLA N 13
Anadlisis del Efecto
de la variable tipo de colegio
sobre los factores Motivacionales y de autoactualizacion

Variable F Sig. of F
TA «11901 . 888
AUT .02154 .979
VA 1.80757 e
EX .09160 <313
50 .16534 .848
Ex .89141 .414
BAAP .10646 .899
AAC .99703 .374
NC .76268 .470
SI .91021 .407
A .20828 .812
c 1..85507 =163
LOG 1.58759 211
POD .02409 .976
AFI .27662 .759
AR .00461 +995
REC .53118 .590
DT .26915 .765
AA .16148 851
ANV 1.58477 .211
REQ .BB418 .417
EXP .22429 .800
Sup .18747 .829
G_T . 15628 .856
CT .14994 .Bb1
SAL .00794 -982

PRO .B1638 .446



Variable

SAL

“p <0.05

w

== N oy

de la variable afios de experiencia
sobre los factores Motivacionales y de autoactualizacién

. 18564
.B8999
.00563
.68585
.27687
.56224
.23419
.09695
.09234
.07795
. 15404
.43402

.66596
.02392
75322
.10947
.03286
.44327
.74418
.61424
.00163
.24242
.96953
.05478
.35292
.24448
.66043

TABLA N° 14
Analisis del Efecto

Sig. of F

.hb8
.052
.940
.012
.024
.114
.270
.298
.762
.303
.696
.235

.050
.878
.101
.742
.857
.233
. 391
.110
.968
.624
.029
.816
.554
.268
.419
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Variable

LOG
POD
AFI

REC
DT

REQ
EXP
SUP

CT

SAL
PRO

*p <0.05

Anadlisis del Efecto de Interaccién
de las variables tipo de colegio y afnos de experiencia
sobre los factores Motivacionales y de autoactualizacion

.13783
.66464
1.29068
. 02594
2.93095
.21481
.78410
.61978
. 73222
1.10285
1.21899
.29396

1.47576
-35539
.92409
.34730
.52248
.22820
.03753

1.76717
.60213
03511
.0z2010
.37018

1.75660
.16764

1.37925

TABLA N” 15

Sig.

.B71
-
.281
.974
.050
.807
.460
41
.484
.337
.301
.746

«235
.702
.401
.708
2958
.796
.963
.178
o5l
.966
.980
.h92
179
.846
.258
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Del andlisis se puede establecer que:

No es posible observar efecto total o general de las variable tipo de
colegio y afios de experiencia, tanto en los factores motivacionales como

en la autoactualizacion.

En relacion a la variable tipo de colegio, tampoco se obseva efecto parcial
sobre alguno de los factores motivacionales o variables

autoactualizantes.

Existen efectos parciales de la variable afios de experiencia en algunas de
las variables de autoactualizacién, como son: Vivir existencial y
sensibilidad organismica .Y en variables de motivaciéon como son: logro y

supervision.

En relacion al efecto de interaccion de las variables tipo de colegio y afios
de experiencia, es posible observar efecto parcial en s6lo una de las

variables de actualizacion: sensibilidad organismica.

Dado que los efectos principales y de interaccién encontrados en el
primer analisis permiten obtener muy poca informacion relevante para el
estudio, se prodedi6 a realizar un segundo analisis multivariado

considerando las variable sexo y colegio con el fin de explorar
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tentativamente el efecto que pudiesen tener sobre el perfil motivacional y
la autorrealizacion Por tanto se agregan los siguientes efectos principales

y de interaccion:

a) Efectos principales:
al Sexo

a.2  Colegio

b) Efectos de interaccion:

b.l  Colegio x sexo

b.2  Tipo de colegio x colegio

b3 Tipo de colegio x sexo

b4  Afios de exper. x colegio

b.5  Afios de exper. x sexo

b.6  Tipo de colegio x afios de exp. x colegio
b.7  Tipo de colegio x afios de exp. x sexo
b.8  Afos de exp. x sexo x colegio

b.9  Tipo de colegio x sexo x. colegio

b.10 Tipo de colegio x afios de exp. x sexo x colegio

A continuacioén se presentaran el anélisis de efecto principal y aquellos
cruces o efectos de interacciéon que demostraron tener algun efecto para este

estudio:



VARIABLE

SUP

PRO

*p<0.05

Tabla N"16
Andlisis del Efecto
de la variable sexo so

los factores de motivacion y actualizacion

F Sig.of F
.02089 .885
.20523 .652
.19774 .658
.21296 .646
2.02675 .158
3.08176 .083
.14048 .709
.08546 EP
.00126 .972
2.88899 .093
.17691 .675
.10595 . 746
1.88098 174
.52894 . 469
.14957 .700
.20262 .654
.42869 .515
.05027 .823
.27866 .599
7.48659 .008
.52929 .469
.05327 .818
.00296 .957
1.24585 .268
.68040 .412
.45773 .501
.01004 .920

bre
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Tabla N"17
Anilisis del Efecto
de la variable colegio sobre
los factores de motivacién y actualizacion

Variable F Sig. of F
TA 1.25937 .282
AUT 1.37598 .228
VA .b71186 .69
EX 2.18427 .045 =
S0 1.71555 .118
E .47045 853
AAP 1.39750 .213
AAC .76089 .622
NC 1.14141 . 347
81 +B7273 .694
A 1.30863 258
c .81801 +O78
LoG . 79976 580
POD .92918 .489
AFI 1.03923 .411
AR .61178 .744
REC .B84497 .554
DT .55622 ;789
AA .65724 .707
ANV .81004 .582
REQ .81736 .576
EXP 31158 .823
SUP 2.32407 .034 =
G_T 3.13710 .006 =
cT 1.66831 .130
SAL 1.00923 .432
PRO 2.16453 .047 =

* p <0.05



Variable

TA

cT
SAL
PRO

*p<0.05

de las variables colegio y afos de experiencia sobre

Tabla N°18

Analisis del Efecto de interaccién

los factores de motivacién y actualizacion

L= NN

[Er—

.B5591
.32187
.B87564
.01029
.72188
.44320
.93960
.40732
.32612
.86420
.21002
.03151

.54014
.62005
.94173
.83261
.69452
.58071
.32687
0 o s |
.58709
.25677
.02420
.35566
.52336
.88720
.39063

Sig. of F

.545
.034
.010 =
.431
.0z =
.201
.482
.895
.250
539
.308
417

.801
+7:38
.480
.564
.676
769
-39
+361
.764
.968
.422
.237
At
521
.305

152



Tabla N"19
Andlisis del Efecto de interaccion
de las variables sexo y anos de experiencia sobre
los factores de motivaciéon y actualizacion

Variahble F Sig. of F
TA .39393 A532
AUT .35300 .554
VA .20052 .B56
EX .00076 .978
S0 .05515 .815
E 3.47362 .066
AAP .63653 .427
AAC 2.01751 : 159
i[8 .02079 .886
SI .04417 .834
A 1.24247 . 268
C .27320 .603
LoG 3.93796 .050 =
POD .13703 L7712
AFI .00z204 .964
AR . 17585 .b76
REC .99078 .323
DT .01847 .892
BA .02259 .881
ANV 2.98907 .088
REQ 1.47454 .228
EXP 1.94401 . 167
SUP . 27655 .600
G_T .00110 .974
CcT 1.01686 .316
SAL .00663 . 935
PRO 1.21142 .274



De este segundo andlisis se puede establecer que:

- No se observa efecto total o general de las variable sexo y colegio, tanto

en los factores motivacionales como en los niveles de autoactualizacion.

- No existe efecto parcial de la variable sexo, ni para las variables de

motivacion, ni para los niveles de actualizacion.

- Existe un efecto parcial de la variable colegio sobre la sub-variable vivir
existencial, correspondiente a los niveles de actualizacion; y en factores

motivacionales como el grupo de trabajo y la promocion.

- En relacién al efecto de interaccion de las variables afios de experiencia y
sexo, es posible observar efecto parcial en s6lo una de las variables de

motivacion, correspondiente al factor logro.

- En relacién al efecto de interaccion de las variables afios de experiencia y
colegio, se observa un efecto parcial sobre las variables de actualizacion

correspondientes a valor autoactualizante y sensibilidad organismica.

Con la descripcion del andlisis de varianza concluye este capitulo, dando

paso a la presentacion de las conclusiones obtenidas a través de este estudio.



CAPITULO IV

CONCLUSIONES

En este apartado, se presentaran las conclusiones a las que llega esta
investigacion después de analizar los resultados obtenidos y establecer las
relaciones pertinentes respecto al marco tedrico presentado. En primer lugar, se
dardn a conocer las conclusiones concernientes a la motivacion laboral de los
profesores, para luego continuar con los niveles de autoactualizacion

presentados por la muestra en estudio.

1. Existe un perfil motivacional general que permite definir a los
profesores como un grupo particular y con caracteristicas propias.

A partir de este perfil es posible describir a los profesores, en relacion a la
dimensién motivacional interna, como un grupo con especial interés en el
reconocimiento de su trabajo y sus conocimientos, tanto por parte del
alumnado, como de la comunidad escolar.

Por el contrario, los puntajes de logro y autorrealizacion son los que
marcan la menor preferencia por parte de esta muestra; lo cual nos presenta a
un grupo de profesores con menor interés en la busqueda de excelencia
profesional o con el deseo de alcanzar grandes logros o metas personales. De la
misma manera, se describe que su comportamiento no estd centrado u
orientado a la utilizacién o potencializacion de sus habilidades o conocimientos

personales, ni a la mejora de ellos.






157

influencia de las variables en estudio, sobre el perfil motivacional de los
profesores. De acuerdo con estos resultados, no es posible distinguir o
diferenciar en términos globales un grupo de profesores de los otros, y por lo
tanto, se concluye que la muestra estudiada presenta claros indicadores de
homogeneidad.

Sin embargo, se encontr6 que en el caso de las variables afios de
experiencia y colegio (ver anexo n’l) se obtuvieron efectos parciales sobre
algunos de los factores evaluados; tales como logro y supervision en el caso de
la variable afios de experiencia; y grupo de trabajo, promocién y salario para la
variable colegio.

En el caso del factor logro, se observa que los docentes con menos afios
de experiencia presentan un puntaje mayor que los docentes con mas
experiencia, lo que indica que el grupo de profesores con menos experiencia
laboral tiene mayor interés por conductas tendientes al logro; en cuanto a la
supervision, se observa lo inverso, es decir, los docentes de mas experiencia
presentan mayor puntaje para este factor, que los de menor afios de servicio
(ver tabla N“7).

En relacion al factor grupo de trabajo, promocién y salario, es posible
observar en los 8 colegios presentados, diversos puntajes que indicarian las

diferencias correspondientes (ver anexo n“1).

3 En términos descriptivos, basandose en la comparacion de los promedios

de los puntajes standard de cada uno de los sub-grupos en estudio, se observo
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la existencia de algunos perfiles motivacionales especificos segun las variables
en estudio, es decir, a partir de ésto, se pueden describir distintos grupos de
profesores en relacion a los factores motivacionales, pese a que la mayoria de
ellos se muestran dentro del rango promedio.

Se puede describir al profesor de colegio particular con menos de 6
afios de experiencia como un docente centrado altamente en el
reconocimiento de sus atribuciones labores y conocimientos profesionales por
un lado, y en el trabajo conjunto o en equipo por otro; es decir, el profesor de
colegio particular con pocos afios de experiencia prefiere trabajar junto a otros
iguales, de participar en actividades colectivas, compartir y aprender con otros.
Prefiere como medio de retribucién laboral las conductas mas orientadas a la
expectacion y pasividad frente a la autoridad, confiando en la iniciativa de éste
en vez de sus méritos personales. En términos opuestos, se puede describir a
este grupo de profesores con un menor interés en actividades que faciliten su
actualizacion y desarrollo personal, al igual que por el logro de metas grupales
y personales, mostrando una menor confianza en sus méritos propios y un bajo
interés en ascender dentro de su carrera docente; asi como una menor
aceptacion a la autoridad.

Como es posible observar este grupo de profesores mantiene el mismo

prototipo de perfil motivacional que presenta el grupo general de docentes.

El perfil mostrado por los profesores de colegio particular con mas de

7 afios de experiencia presenta pequefias diferencias en relacion al grupo



recién descrito. Este grupo muestra, junto con una alta preferencia por el
reconocimiento a su labor profesional, una adecuada expresion de intenciones o
comportamientos orientados a obtener o conservar relaciones afectivas
satisfactorias con otros iguales, prefiriendo altamente el trabajo en equipo que
posibilita el contacto y aprendizaje conjunto. En relacion a los medios
preferidos para lograr retribucion laboral, este grupo al igual que el anterior,
muestra preferencia por las conductas expectantes de la autoridad, sin embargo
también muestra un adecuado interés por las conductas que implican
dedicacion de tiempo y esfuerza en el logro de tareas grupales y personales.

En relacion a los puntajes mas bajos, este grupo muestra poco interés en
las conductas que reflejen el deseo de alcanzar eficazmente las metas grupales y
personales con excelencia y calidad, es decir, el profesor de mas afios de
experiencia no muestra mayor interés en el logro de objetivos profesionales. Por
otro lado muestra un menor interés en las conductas que manifiesten acato,
reconocimiento y aceptacion a la autoridad.

Por tltimo, este grupo presenta claro desinterés en la promocién como
factor motivante, alcanzando el puntaje mas bajo dentro de todo el estudio, lo
que permite contrastar claramente la diferencia en este aspecto entre las
generaciones de docentes evaluados, ya que si bien ambos grupos lo puntean
como el mas bajo, la categoria o rango alcanzado por este ultimo grupo es baja

y no promedio.



160

El grupo de profesores de colegio subvencionado con menos de 6
afios de experiencia se puede describir como un sector motivado por el
reconocimiento, aceptacion y admiraciéon profesional y personal a sus
conocimientos y actividades, con confianza y expectacién en torno a los
designios de la autoridad en lo que respecta a las retribuciones otorgadas y por
altimo, con una fuerte preferencia por el trabajo en equipo que le de la
posibilidad de contacto y aprendizaje con otros. Este mismo grupo presenta
menores niveles de prefencia por actividades que faciliten su actualizacién y
desarrollo personal, como también por actividades que requieren la inversion
de tiempo, iniciativa y esfuerza por el logro de metas. Parece ser un grupo con
pocas conductas que manifiesten valores y normas en pro de la organizacion y
no muy motivado por las condiciones intrinsecas del trabajo, percibiéndolo
poco autébnomo y monoétono.

El grupo de profesores de colegio subvencionado con mas afios de
experiencia muestra un perfil parecido al anterior en cuanto a las preferencias
motivacionales, salvo que, este grupo presenta ademas preferencia por la
dedicacion a la tarea, es decir, esta motivado por la dedicacion de tiempo y se
esfuerza por alcanzar las metas profesionales impuestas. Ademas, presenta de
igual modo interés por el trabajo conjunto como por la obtenciéon de
remuneracion justa por su desempeiio. En relacion a las preferencias mas bajas
estan el logro, la aceptacion a la autoridad y la promocion, es decir, este grupo
se caracteriza por no enfatizar su interés en el alcance de excelencia en logro de

metas y objetivos personales o profesionales, como tampoco en la aceptacion o
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acato a la autoridad como medio de retribucion laboral, y como en los otros
grupos, tampoco se presenta gran interés en el ascenso en su carrera docente.

El perfil de este grupo muestra también las preferencias basicas
sefialadas por el grupo general, existiendo solo variaciones a nivel de rangos
estadisticos. Algo parecido pasa con las preferencias mas bajas, pero no
simétricamente, ya que los afios de experiencia marcan una diferencia al
respecto: el grupo con menos experiencia estd menos motivado por conductas
autoactualizantes, en cambio el otro, lo esta por comportamientos que implican
logro de metas.

La dedicacion a la tarea es el medio menos considerado por los “mas
jovenes”, quienes le dan poco valor, al igual que en el caso del factor contenido
del trabajo; lo que no ocurre con el grupo de mayor experiencia, para los cuales
el factor que tiene menor interés es promocion.

Si se realiza una comparacion segun los afios de experiencia, el perfil de
los profesores de colegio subvencionado presenta menos similitudes entre si,
que los del grupo anterior, especificamente en lo relativo a los factores menos

preferenciales.

El grupo de profesores de colegio municipal con menos de 6 afios de
experiencia muestra un perfil similar al del grupo general, por lo tanto se le
puede describir con interés por el reconocimiento y aceptaciéon de sus
conocimientos y actividades realizadas, con conductas orientadas a la pasividad

y expectacion de las decisiones tomadas por la autoridad y preferencia por el
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trabajo en equipo y la retribucion salarial. En el sentido opuesto se les observa
con menos interés en actividades de desarrollo personal y por el ascenso
profesional, y por tltimo, a diferencia del grupo general, presentan poco interés
por la realizacion de normas o valores que vayan en pro de la organizacion.

El grupo de profesores de colegio municipal con mas de 7 afios de
experiencia se presenta distinto al grupo anterior y por ende al grupo general.
Muestra gran interés por conductas orientadas a obtener o conservar relaciones
afectivas satisfactorias con otros, interés por hacer realidad creencias o normas
relevantes para la organizacion y un alto interés por condiciones ¢ptimas de
retribucion salarial. En el sentido opuesto, presenta menos discrepancias con el
grupo general: se muestra poco motivado por el logro y excelencia personal,
con baja aceptacién o reconocimiento a la autoridad, asi como escaso interés en

la promocién o ascenso.

En general, respecto de los distintos sub-grupos de profesores, se i)uede
concluir que los factores que determinan los perfiles preferenciales son:

. El factor motivacional reconocimiento, el cual se presenta en 5 de los
grupos abordados, salvo en el correspondiente a colegio municipal con mas
de 7 afos de experiencia, el que muestra como preferente, el factor afiliacion.

° El factor motivacional expectacion, aparece como relevante en 5
grupos de docente, a excepcion de los pertenecientes a colegio municipal con
mas afios de experiencia, el cual manifiesta con mayor interés el factor

relativo a normas y valores.



. El factor grupo de trabajo, que aparece en 5 grupos de los mencionado, a
excepcion del grupo perteneciente a colegio municipal con mas afios de
servicio, quienes muestran preferencia por el factor salario.

Por lo tanto se puede afirmar que el tnico grupo que describe un perfil
motivacional distinto al resto es el perteneciente a colegio municipal con mas

anos de profesion.

En relaciéon a los factores considerados menos relevantes para cada
dimensién motivacional, esta muestra presento lo siguiente:

. El factor motivacional logro fue el menos considerado en 3 grupos, todos
correspondientes a los docentes con mas de 7 afios de experiencia. Y a la
inversa, los 3 grupos de docentes con menos experiencia laboral, muestran al
factor autorrealizaciéon como el menos relevante.

J El factor aceptacion a la autoridad fue el menos considerado en 4 grupos,
tres de los cuales tienen més de 7 afios de experiencia. Por otro lado, los 2
grupos restantes muestran como el menos relevante al factor aceptaciéon a

normas y valores.

@ El factor promocién aparece en 5 de los grupos como el menos
importante.
A continuacion se presentaran las conclusiones correspondientes al

Inventario de Actualizacién Personal.
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Sin embargo, se encontr6 que para las variables afios de experiencia,
colegio, la interacciéon sexo - colegio y afios de experiencia- colegio, existen
algunas sub-variables que muestran efecto parcial sobre grupos muestrales,
dichas variables son: valor autoactualizante, vivir existencial y sensibilidad
organismica.

La sub-variable valor autoactualizante aparece con diferencias
significativas en la variable de estudio afios de experiencia, la cual indica que
los profesores con menos afios de experiencia muestran un puntaje normal , es
decir, poseen adecuadamente valores de aceptaciéon y autonomia; a diferencia
de los docentes con mas experiencia, quienes presentan un puntaje
correspondiente a un funcionamiento normal bajo para los valores de
aceptacion y autonomia planteados por esta sub-variable (ver tabla N“11).

Por otro lado la sub-variable vivir existencial, aparece con diferencias
significativas en las variables de estudio correspondientes a afios de
experiencia, colegio y al cruce de ambas. En lo que respecta a la variable afios
de experiencia es posible observar en los docentes con menos experiencia
laboral, un puntaje mayor que en los con mayor experiencia, encontrandose
incluso en rangos estadisticos diferentes (ver tabla N“12), es decir, los
profesores con menos afios de experiencia aplican de manera flexible los valores
antes sefialados, sin una adherencia rigida ante ellos. En los 8 colegios
presentados, se observan diversos puntajes que indican las diferencias

correspondientes (ver anexo n°1).
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Finalmente, en la sub-variable sensibilidad organismica se observé una
diferencia significativa en las variables en estudio correspondiente a afios de
experiencia, y al cruce de ésta con: tipo de colegio y colegio. En estos cruces se
observan, por ejemplo, puntajes mas altos en los grupos con menos experiencia
laboral, que en los con mas afios, presentando una adecuada capacidad de

autopercepcion y de contacto con su propio organismo.

4.- En términos descriptivos, basando este andlisis en la comparacién de los

puntajes promedios de las sub-variables del POI, se observaron ciertos

patrones comunes entre los distintos grupos de profesores formados segun las
variables en estudio.

. La variable aﬁtoaprecio aparece con el puntaje mas alto en los 6 grupos
de docentes, es decir, los profesores muestran un buen grado de afirmacion
de si mismos o autoestima. Resulta interesante observar que de los 6 grupos
mencionados, 4 tienen puntajes que indican un rango de funcionamiento
sobre el promedio, interpretado como 6ptimo.

. Las sub-variables valor autoactualizante y vivir existencial se presentan
como las mas bajas dentro de los grupos de docentes, alcanzando puntajes
correspondientes al rango de funcionamiento normal bajo.

En el caso de la sub-variable valor autoactualizante, ésta presenta el
puntaje mas bajo en el grupo de profesores con mas experiencia docente,
describiéndolo como un sector de relativa autonomia y escasos valores de

aceptacioén; en cambio, en el grupo docente de mas experiencia (ver tabla N°11),
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es la sub-variable vivir existencial la que presenta el menor puntaje, lo que
indica la presencia o aplicacién de los valores de aceptacion y autonomia de
manera rigida o poco flexible.

Esto, en general, describe al grupo docente con relativa autonomia y
flexibilidad, junto con una normal a regular capacidad de desarrollar las

propias capacidades y de lograr contacto consigo mismo y los demas.
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estudio; asi como en lo que respecta el limite de los 6 afios como criterio de corte
entre un y otro grupo docente, ya que si bien existen diferencias segtn este limite
de afios en los docentes, éste parece no bastar en el estudio, para diferenciar
estadisticamente un grupo de profesores de otro. Sin embargo, resulta importante
explicitar que a pesar de no arrojar diferencias estadisticas significativas en su
conjunto, si presenta efectos parciales sobre los factores de logro y supervision
del CMT, asi como en el vivir existencial y sensibilidad organismica del POI (ver
Tabla N 18). Tales efectos pudieran relacionarse con la denominada “crisis de los
ideales pedagogicos” y con “el ciclo degenerativo del docente” (Esteve, 1984), ya
que el analisis de tales factores permite inferir que la poblacién de profesores con
menos de 6 afos de experiencia se encuentra mayormente orientada hacia la
consecucion de metas y logros, flexibilidad y contacto con el propio organismo,
que los docentes de mas de 6 afios de experiencia. En este mismo sentido, los
docentes con mas afios de experiencia consideran o valoran mas
significativamente la retroalimentaciéon y opinién de los representantes de la
autoridad, que los con menos experiencia.

Tales hallazgos pudieran sugerir que en la medida que los docentes
avanzan en su carrera profesional adquiere menor valoracion el cumplimiento de
metas, lo que reflejaria un cierto pesimismo respecto a que el logro pueda ser una
variable recompensada por el sistema. Por otra parte, también los resultados
indicarian que este mismo grupo de docentes disminuye gradualmente su
capacidad o nivel de contacto consigo mismo y sus experiencias, asi como de

generar respuestas efectivas y auténomas de acuerdo con éstas. Esto aparece
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coherente con el aumento gradual de la importancia asignada a las opiniones de la
autoridad o representantes de ésta.

En sintesis, es posible sostener que pese a que la variable afios de
experiencia presenta efectos soOlo parciales sobre la motivacion y la
autoactualizacion, los elementos descritos anteriormente muestran cierta
coherencia con el marco teérico presentado.

En lo que respecta a los resultados arrojados por el CMT, los docentes en
estudio obtuvieron para todas las dimensiones puntajes en niveles promedio,
estableciéndose un perfil motivacional general caracterizado por su orientacion
al reconocimiento, como variable interna; a la expectacion como medio
preferido para la retribucién laboral, y al salario y grupo de trabajo como
variables de motivacion externa.

A pesar de la relevancia que estos resultados presentan desde un punto
de vista descriptivo, la falta de estudios similares en el tema dificulta la
evaluacion de su consistencia. En este sentido, el analisis de la literatura
revisada solo permite remitirse al estudio de Césped et al. (1986) donde se lleva
a cabo la priorizacién de 24 factores motivacionales en base a la opinién de
docentes de ensefianza basica y media (ver figura N°4).

De acuerdo con este antecedente, es posible sostener que el factor
remuneraciones o salario se presenta consistentemente como un elemento
altamente valorado por los profesores, dada la alta preferencia encontrada en
ambos estudios. Otros factores relativamente coincidentes son el de la

expectacion (apoyo de direcciéon) que también aparece dentro de las primeras
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explicacion de éste fenomeno, si se consideran las transformaciones y
contradicciones existentes en la construccion social de la imagen de los docentes
que ha caracterizado los ultimos veinte afios (Esteve 1984, 1994), es altamente
probable que estos cambios respondan a un proceso de compensacion frente a
las criticas y desvalorizaciones sociales de la funcion docente; asi como una
estrategia de re-vitalizaciébn y posicionamiento del magisterio frente a la
sociedad. Particularmente coherente con estas suposiciones, aparecen las
movilizaciones y demandas del Colegio de Profesores realizadas durante el
ultimo decenio, que buscan re-establecer el status de la profesion.

Finalmente, cabe destacar que si bien el modelo de Toro distingue
dimensiones internas, externas y mediacionales en la motivacion laboral, los
resultados de los docentes tienden consistentemente a orientarse en cada
dimension, hacia aquellas variables que ocupan el extremo mas externalizado e
incontrolable del continuo. De este modo, en la dimension interna, se desprende
el reconocimiento como la variable que mas evidencia la participacion de un
tercero en su evaluacién. Por su parte, lo mismo ocurre en la dimension externa
y mediacional, en las que el salario y la expectacidon representan mas
claramente la participacion de terceros (ya sea, en un sentido relac.ional,
simbolico o material) en la activacién y mantencién del proceso motivacional.
Estas caracteristicas harian suponer a la poblacion de docentes como una
poblacion especialmente “sensible” frente a factores y valoraciones externas de

su labor profesional.



En lo que se refiere a los resultados del POI, las diferentes sub-variables
evaluadas presentaron, en general, niveles de funcionamiento correspondientes
a una categoria normal adecuada. Inicialmente, dichos resultados pudieran
aparecer sorprendentes o contradictorios a la luz de los conflictos y dificultades
de los profesores analizadas en los apartados anteriores, los que harfan suponer
algun grado de dificultad en el desarrollo y expresion de su tendencia a la
autoactualizacion, no sélo en un sentido de potencializacion de capacidades,
sino también en lo que se refiere a la capacidad de contacto consigo mismo y
con la realidad de un modo auténomo y flexible.

A pesar de que la estructura del presente estudio no posibilita un analisis
en profundidad de esta situacién, se exploraran algunas hipétesis tedricas
plausibles de considerar para el entendimiento de este fenémeno.

De acuerdo con G.M. Kinget (1967, pag. 29) el ejercicio de la capacidad
de autoactualizacién “requiere de un contexto de relaciones humanas positivas,
favorables a la conservaciéon y a la valoracion del yo; es decir, requiere
relaciones carentes de amenaza o de desafio a la concepcion, que el sujeto se
hace a si mismo”. De este planteamiento se desprende basicamente la estrecha
relacion entre el desarrollo de la autoactualizacion y la experiencia
socioambienal del individuo, y por otro, la importancia crucial de la “nocién de
yo” que posea la persona en la determinacion de la direccion que adopte el
proceso. Asi, si nos centramos exclusivamente en el andlisis experiencia -
contexto socioambiental de los docentes, uno debiera esperar importantes

niveles de deterioro en la capacidad de autoactualizacién; sin embargo, éste
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tipo de analisis no considera la participacion de la “nocién de Yo" de los
profesores en el proceso, asi como la funcién que pudiera este concepto
cumplir. Este mismo planteamiento es rescatado por Kinget (1967, Pag. 34-35)
quién mas adelante plantea que para el individuo

La tendencia a la actualizacion y su nocioén de yo, forman parte de su
mundo fenomenolégico. Por eso, lo importante no seria el caracter
intrinsecamente positivo de las condiciones, sino la percepcién de
estas condiciones por el sujeto. Igualmente no se trata tanto del yo,
tal como existe en la realidad, sino del yo tal como es percibido por el
sujeto.

............. Sin embargo, el éxito o la eficacia de esta accién, depende, no
de la situacion “real”, “objetiva”, sino de la situacién tal como el
sujeto la percibe. Y el sujeto percibe la situacién en funcién de la
nocién que tiene de su Yo

Este planteamiento sugiere al menos la posibilidad de que la tendencia a
la autoactualizacién de un individuo o un grupo de ellos pueda desarrollarse en
algun grado, a pesar de condiciones socioambientales desfavorables (como
podria ser el caso de los docentes considerados en este estudio), y por otro lado,
resalta la funcién perceptual que la nocion del Yo presenta en su regulacion.

Asi planteada la situacién se hace necesario profundizar la comprension
del papel que juega la “nocién de Yo" en el comportamiento del individuo.

La “nocién de Yo” seria el pivote de la teoria de la personalidad de Carl
Rogers, y corresponderia a “una estructura perceptual, es decir, un conjunto
organizado y cambiante de percepciones que se refieren al sujeto” (Kinget, 1967;
pag. 34), siendo su resultado la apreciacion del individuo de aspectos tales

como cualidades, defectos, limitaciones y capacidades. De acuerdo con los
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se perciben a si mismos y a su rol; pudiera ser que el nivel de autoaprecio de la
muestra (como un componente de la nocién del Yo) actiie como una especie de
sistema defensivo y protector, vale decir “oponiéndose a todo lo que
compromete al Yo, ya sea en el sentido de la disminucion, de la devaluacion, o
de la contradiccién” (Kinget, 1967; pag. 35). Este sistema protector implicaria
fundamentalmente una defensa perceptual frente a los obstaculos y limitaciones
socioambientales, y permitiria en algiin grado mantener una imagen favorable.
En segundo lugar, dado que “objetivamente” las condiciones
socioambientales de los tltimos afios han implicado un fuerte cuestionamiento
a la imagen, integridad y modo operandi de los profesores; la construccién de la
nociéon del Yo en los docentes gradualmente ha de ir deteriorandose y
perdiendo su caracter realista (si es que se quiere mantener una vision positiva
acerca de uno mismo), situacion que implicaria un mayor nivel de conflicto
interno y dificultad para mantener una imagen que no corresponde con la
situacion que experimentan cotidianamente. Esta situacion reflejaria una
tendencia autoactualizante poco clara de acuerdo con las palabras de Kinget.
En tercer lugar, la situacion anteriormente descrita pudiera encontrarse
reflejada en los resultados obtenidos por las dimensiones valor
autoactualizante, vivir existencial y sensibilidad organismica en el estudio, las
cuales presentaron puntajes significativamente mas bajos en los docentes que
presentan mas afios de experiencia, alcanzando niveles de funcionamiento
normal bajo; lo que implicaria una leve tendencia hacia la disminucién de la

capacidad de contacto con la propia experiencia y procesos, asi como una
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En primer lugar, se hace necesario el desarrollo de nuevos estudios sobre la
motivacion laboral y niveles de autoactualizaciéon de los profesores, que lo
amplien y complementen; en este sentido, la utilizacion de una muestra mas
amplia, un disefio de caracter experimental y la comparaciéon de sus resultados
con otros grupos profesionales permitirian una mayor validez y posibilidad de
generalizacion de los hallazgos obtenidos.

Por otro lado, podrian realizarse investigaciones tendientes a explorar otras
variables relacionadas con los profesores, tales como niveles de bienestar material
psicosocial y/o salud mental, con objeto de evaluar la persistencia o no de las
caracteristicas de homogeneidad detectados en el presente estudio, o bien
relacionar estas variables con las ya consideradas.

También resultaria prudente el contemplar investigaciones que
profundicen los postulados planteados por Esteve en torno al malestar docente,
los que consideren los hallazgos obtenidos en el presente estudio, en el sentido de
disponer grupos muestrales con mayores rangos etarios que los contemplados
originalmente: Menos de seis y mas de seis afios de experiencia.

Finalmente, en lo que respecta a los instrumentos utilizados, y
particularmente con el POI, realizar estudios que actualicen las normas de

correccion, dado que las que existen corresponden a universitarios de los afios

setenta.
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Para complementar la informacién obtenida, se dardn a conocer también

los puntajes obtenidos segtin las variable sexo y colegio, ya que se observo en

ellas ciertas diferencias descriptivas que podrian ser de interés en el analisis de

este estudio.

a) Puntajes para la variable sexo
Tabla N° 20
Resultados obtenidos en el CMT
segln sexo
HOMBRES
Variable Prom. DS P.T
LOGRO 12.59 4.06 50
PODER 14.70 3.23 52
AFILIACION 14.92 3.77 57
AUTORREALIZACION 18.70 3.07 43
RECONOCIMIENTO 15.29 3.30 62*
DEDICACION A TAREA 19.40 3.76 51
ACEPT. AUTORIDAD 12.92 3.74 46
ACEPT.NORM. Y VAL. 15.96 3.10 55
REQUISISCION 14.00 3.56 54
EXPECTACION 12.70 3.52 57
SUPERVISION 13.74 4.84 52
GRUPO DE TRABAJO 19.62 2.89 64 *
CONTENIDO TRABAJO 17.44 4.23 47
SALARIO 13.96 4.03 61
PROMOCION 11.92 3.38 44

¢ Puntajes mas altos obtenidos en cada dimensién motivacional

Prom.

12.38
15.41
14.55
19.20
13.57
19.28
13.61
14.96
14.01
13.28
14.00
17.98
17.63
13.12
12.55

MU]JERES

Ds

4.82
.97
3.41
4.84
3.55
4.20
3.16
233
3.16
3.62
4.01
4.32
4.65
4.50
3.76

P:T

48
52
57
48
59 *
51
50
51
o4
57
52
58 *
50
58 *
46
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b) Puntajes de la variable colegio

Tabla N° 21
Resultados obtenidos en el CMT
seglin colegio

COLEGIO N1 COLEGIO N2
PARTICULAR PARTICULAR
Variable Prom. DS P.T Prom. DS P:T

LOGRO 10.13 2,74 42 12.90 4.95 50
PODER 16.40 3.15 55 14.50 3.95 49
AFILIACION 15.60 4.11 59 * 13.40 3.20 51
AUTORREALIZACION 18.93 4.18 48 18.50 B.77 48
RECONOCIMIENTO 13.93 2.52 59 * 15.70 3.74 65 *
DEDICACION TAREA 20.80 2.75 57 * 16.40 6.63 42
ACEPT. AUTORIDAD 12.26 2.68 43 14.00 3.68 50
ACEPT. NORM. Y VAL. 15.93 2.28 55 14.70 2.21 51
REQUISISCION 13.40 2.89 51 14.20 2.82 54
EXPECTACION 12.60 213 57 * 15.70 5.07 64 *
SUPERVISION 14.60 3.41 54 16.40 5.31 57
GRUTO DE TRABAJO 21.00 2.75 66 * 16.30 3.74 53
CONTENIDO TRABAJO 17.86 2.38 50 15.10 5.36 42
SALARIO 13.00 2.97 58 12.90 6.41 58 *
PROMOCION 9.80 2.24 39 15.00 3.91 51

* Puntajes mas altos obtenidos en cada dimensién motivacional

COLEGIO N°3 COLEGIO N*4
SUBVENCIONADO SUBVENCIONADO

Variable Prom. DS PE Prom. DS P:T
LOGRO 12.15 4,74 48 13.63 4.69 53
PODER 16.46 2.93 55 14.36 4.61 49
AFILIACION 16.30 4.21 59 14.45 2.94 54
AUTORREALIZACION 17.30 4.34 43 18.72 5.23 48
RECONOCIMIENTO 14.84 2.70 62 * 14.54 5.29 62 *
DEDICACION TAREA 19.46 4,37 51 18.81 3.06 il
ACEFT. AUTORIDAD 12.92 3.49 46 14.45 3.53 50
ACEPT. NORM. Y VAL. 15.00 3.87 51 15.90 225 55
REQUISISCION 14.53 3.50 57 * 12.54 422 51
EXPECTACION 13.07 342 57 * 14.00 3.63 60 *
SUPERVISION 13.69 5.07 52 14.90 3.18 54
GRUPO DE TRABAJO 18.30 4.60 58 19.00 2.36 61 *
CONTENIDO TRABAJO 16.84 4.68 47 17.27 5.96 47
SALARIO 15.00 4.15 63> 11.45 4.65 54

PROMOCION 13.53 4.89 46 12.18 3.70 44









Variable

ADEC. TEMPORAL
AUTONOMIA
VALOR AUTOAC.
VIVIR EXISTENCIAL
SENSIBILIDAD ORG.
ESPONTANEIDAD
AUTOAPRECIO
AUTOACEPTACION
NAT. CONST. HOM.
SINERGIA

ACEPT. AGRESION
CAP. CONT. INTIMO

Variable

ADEC. TEMPORAL
AUTONOMIA
VALOR AUTOAC.
VIVIR EXISTENCIAL
SENSIBILIDAD ORG.
ESPONTANEIDAD
AUTOAPRECIO
AUTOACEPTACION
NAT. CONST. HOM.
SINERGIA

ACEPT. AGRESION
CAP. CONT. INTIMO
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COLEGIO N4 COLEGIO N5 COLEGIO N
Prom. DS Prom DS Prom DS
54.00 13.53 51.21 8.92 55.31 10.27
55.36 8.42 54.85 14.26 56.62 16.80
51.54 10.19 44.28 11.88 46.50 7.36
53.27 9.04 54.85 12.42 48.50 11.46
54.09 10.82 53.50 15.49 54.31 12.26
54.54 15.27 52.42 11.30 55.43 10.25
60.36 * 10.40 56.00 13.14 61.75* 14.74
53.90 7.34 56.14 10.68 52.50 13.38
54.18 11.94 44.78 7.48 55.00 13.20
56.36 14.36 48.35 12.03 55.12 12.96
50.00 13.88 54.50 8.02 48.12 11.21
54.63 555 52.35 9.27 56.43 10.32
COLEGIO N7 COLEGIO N8
Prom. DS Prom DS
53.33 12.54 47.60 9.76
51.16 7.52 49.80 6.30
46.50 7.36 50.40 12.48
43.50 7.23 44.00 11.85
52.50 9.54 51.60 7.73
58.16 9.55 52.00 * 7.48
58.33 * 6.37 49.80 7.36
49.66 5.88 50.40 4.92
54.83 4.83 48.40 1272
50.33 527 50.80 11.16
50.00 7.26 45.00 7.64
57.83 7.85 47.60 4.61

* Puntajes maés altos obtenidos.
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LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEO TENER EN EL TRABAJO ES:
Contar con la compania y el apoyo de los companeros de trabajo.
Que mis ideas y propuestas sean tenidas en cuenta.

Poder ensenar y dar sugerencias a otros sobre la solucion de problemas
relacionados con el trabajo.

Saber que voy adquiriendo mayor habilidad en mi ocupacién.

Lograr resultados de mejor calidad que los que alcanzan otros en su trabajo.

LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEO OBTENER EN EL TRABAJO ES:
Tener la oportunidad de influir en la gente para sacar adelante las cosas.
Estar con personas que sean unidas, que apoyen y se defiendan mutuamente.
Que las otras personas acepten mis méritos.

Idear algo de interés y luchar hasta sacarlo adelante.

Poder aplicar los conocimientos que poseo.

USUALMENTE EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA OBTENER UN TRATO  JUSTO
Y CONSIDERADO POR PARTE DEL JEFE ES:

Economizar materiales e implementos de trabajo y evitar los riesgos de pérdidas v
danos.

Con todo respeto solicitarle un trato justo y considerado, cuando sea  necesario.
Dar cumplimiento a lo que él espera que uno lleve a cabo.
Dedicarse con empefio al trabajo durante el tiempo debido.

Dar cumplimiento a sus instrucciones y sugerencias
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EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA TENER UN TRABAJO VERDADERAMENTE
INTERESANTE ES:

Poner empeno e imaginacion.

Solicitar personalmente al jefe mi ubicacién en un trabajo que se acomode bien a mis
capacidades o que me interese.

Esforzarme por realizar con entusiasmo las funciones y tareas asignadas.
Confiar en que la empresa (colegio) me brinde una buena oportunidad.

Aceptar con interés los cambios de puesto de trabajo o de actividad cuando el jefe lo
solicite.

USUALMENTE EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA OBTENER AUMENTO  DE
SUELDO Y MEJORES BENEFICIOS ECONOMICOS ES:

Convencer al jefe de que poseo los méritos suficientes para ello.
Hacer el trabajo con eficiencia y responsabilidad.

Aceptar y cumplir las funciones, normas y reglamentos de trabajo.
Acatar las decisiones y orientaciones del jefe inmediato.

Estar a la espera de que la empresa (colegio) haga los aumentos convenientes segtin sus
posibilidades.

EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA OBTENER UN ASCENSO EN EL TRABAJO ES:
Dar apoyo a los proyectos, planes y politicas de la empresa (colegio).
Presentar proyectos e iniciativas en el trabajo.

Convencer al jefe, no sélo con palabras sino con mi rendimiento, de los méritos 4
capacidades con que cuento.

Darle tiempo a la empresa (colegio) para que sé de cuenta de mis conocimientos y
capacidades.

Dar colaboracién y apoyo a las decisiones del jefe de la unidad donde uno trabaja.






13.-

14.-

15.-
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LO MAS IMPORTANTE PARA MI EN EL, TRABAJO ES:

Contar con un sueldo equivalente o mejor que el de otras personas que trabajan en mi
ocupacion.

Trabajar en equipo con gente de la que yo pueda aprender.
Tener un jefe que me dé a conocer los resultados de mi trabajo.
Tener ascensos que me permitan obtener mayor prestigio y autoridad.

Poder atender con frecuencia asuntos y situaciones de trabajo que sean diferentes.

LO MAS IMPORTANTE PARA MI EN EL TRABAJO ES:

Trabajar con otro para beneficiarme de sus conocimientos y experiencia.

Saber que periédicamente puedo recibir aumentos salariales.

Llevar a cabo actividades variadas y de interés que me eviten la rutina y la monotonia.

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

Tener un jefe que se fije mas en mis aciertos que en mis errores.

LO MAS IMPORTANTE PARA MI EN EL TRABAJO ES:

Estar en un grupo capaz de organizar y llevar a cabo actividades de interés y utilidad.
Ganar un sueldo que verdaderamente recompense mi esfuerzo.

Tener un jefe que, antes que exigir, me apoye y motive.

Poder elegir la mejor, entre diversas posibilidades de realizar una tarea.

Tener ascensos que me den a conocer que se tiene en cuenta mi capacidad.






10.

11.

12.

13

14.
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ANEXO N°3

INVENTARIO DE
ACTUALIZACION PERSONAL

a) Tiendo a cefiirme en forma rigurosa al principio de justicia o equidad.
b) No me cifio estrictamente al principio de justicia o equidad.

a) Cuando un amigo me hace un favor, siento que debo devolvérselo.
b) Cuando un amigo me hace un favor, no me siento obligado a devolvérselo.

a) Siento que siempre debo decir la verdad.
b) No siempre digo la verdad.

a) Aunque haga esfuerzos por evitarlo, mis sentimientos se hieren con frecuencia.
b) Si logro manejar correctamente la situacién en que me encuentro, puedo evitar
sentirme arido

a) Siento que debo esforzarme en lograr perfeccién en todo lo que emprendo.
b) No siento que sea necesario esforzarme por lograr perfeccién en todo lo que
emprendo.

a) Frecuentemente tomo mas decisiones de modo esponténeo.
b) Mis decisiones son rara vez espontaneas.

a) Tengo miedo a ser yo mismo.
b) No siento temor de ser yo mismo.

a) Me siento comprometido cuando un extrano me hace un favor.
b) Cuando un extrafio me hace un favor, no me siento comprometido con él.

a) Siento que tengo el derecho de esperar que los otros hagan lo que yo quiero que
hagan.

b) No siento que tengo derecho a esperar que los deméds hagan lo que yo quisiera que
hiciesen.

a) Vivo basindome en valores que estin en concordancia con los de las demas
personas.

b) Vivo basado en valores surgidos principalmente de mi propio modo de sentir.

a) Me preocupa mi propia superacién en todo momento.
b) No me preocupa mi propia superacion en todo momento.

a) Me siento culpable cuando actiio en forma egoista.
b) No me siento culpable cuando me comporto en forma egoista.

a) El enojarme no constituye un problema para mi.
b) Trato de evitar el enojarme.

a) Siento que todo me es posible si tengo confianza en mi mismo.
b) Atin cuando me tengo confianza, siento que estoy limitado en muchos aspectos.



15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

24.

25,

26.

27

28.

29.

30.
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a) Antepongo los intereses de otras personas a los mios.
b) Los intereses de los demas no tienen prioridad frente a los mios.

a) A veces me siento incémodo cuando se me alaba.
b) No me siento incémodo cuando me alaban.

a) Creo que es importante aceptar a los demds tal como son.
b) Creo que es importante aceptar a los demds tal como son.

a) Siento que puedo dejar para manana aquello que debiera hacer hoy.
b) No dejo para manana lo que debo hacer hoy.

a) Soy capaz de dar sin pretender que la otra persona aprecie lo que le doy.
b) Siento que tengo el derecho a esperar que la otra persona aprecie lo que doy.

a) Mis valores morales estin determinados por la sociedad en que me desenvuelvo.
b) Yo mismo determino mis valores morales.

a) Hago lo que los demas esperan de mi.
b) Me siento libre para no hacer lo que los demés esperan de mi

a) Acepto mis debilidades.
b). No acepto debilidades en mi.

a) Con miras de ir madurando emocionalmente, siento que me es necesario saber por qué
actiio como lo hago.

b) Para alcanzar la madurez emocional, no es necesario que yo sepa por qué actio
como lo hago.

a) Cuando no me siento realmente bien, me tiende a suceder que ademds me ponga de
mal genio.

b) Es muy rato que yo ande irritado

a) Necesito que los demas aprueben lo que yo hago.
b) No siempre me es necesario que los demés aprueben lo que yo hago.

a) Temo cometer errores.
b) No temo cometer errores.

a) Tengo confianza en las decisiones que tomo espontineamente.
b) No confio mucho.

a) Los sentimientos de auto-estimaciéon que pueda tener dependen en gran medida de
mis resultados.

b) Mis sentimientos de auto-estimacién no dependen de mis resultados.

a) Le temo al fracaso.
b) No le temo al fracaso.

a) Mis valores morales dependen, en gran medida, de los pensamientos, sentimientos v
decisiones de otras personas.

b) la mayor parte de mis valores morales no depende de los pensamientos,
sentimientos y decisiones de los demas.









63.

64.

65.

66.

67.

68

69.

70.

71

72.

73.

74.

75.

76.

78.

79.

a) Acepto gustosamente las criticas en la medida que me dan la oportunidad de
madurar.
b) No acepto gustosamente las criticas como mera oportunidad para madurar.

a) Las apariencias importan por sobre todo.
b) Las apariencias no son tan importantes.

a) Es raro que me dedique a los copucheos y al pelambre.
b) A veces copucheo y pelo un poco

a) Me siento libre de rebelar mas debilidades cuando estoy entre amigos.
b) No me siento libre para revelar mis debilidades, atin cuando esté entre amigos.

a) Siento que siempre deberia responsabilizarme por los sentimientos de otras
personas.
b) No es necesario que me responsabilice por lo que siente otra gente.

a) Me siento libre de ser yo mismo y afrontar las consecuencias.
b) No me siento libre para ser yo mismo y tener que enfrentar las consecuencias que
esto entrane.

a) Creo saber todo lo que necesito saber acerca de mis sentimientos.
b) Pienso que cada dia aprendo mas y mas acerca de mis sentimientos.

a) No me resuelvo a mostrar mis debilidades ante desconocidos.
b) No titubeo en mostrar mis debilidades ante desconocidos.

a) Creo que podré continuar en mi crecimiento personal sélo si me propongo una meta
de alto nivel, socialmente aprobada.
b) La mejor manera de continuar creciendo y madurando es seguir siendo yo mismo.

a) Siento que puedo aceptar contradicciones en mi.
b) Me es muy dificil aceptar contradicciones en mi.

a) Creo que le hombre es por naturaleza cooperador.
b) Pienso que el hombre es competitivo por naturaleza.

a) No me importa reirme con un chiste picante.
b) Es raro que yo me ria con los chistes picantes.

a) En las relaciones humanas, la felicidad es un producto secundario.
b) La felicidad es un objetivo de las relaciones humanas.

a) Solo me permito mostrarles sentimientos amistosos a los extranos.
b) Me permito mostrar a los extrafios tantos sentimientos amistosos como de enemistad.

a) Trato de ser sincero, pero a veces no lo consigo.
b) Trato de ser sincero y lo consigo.

a) El interés es uno mismo es algo absolutamente natural.
b) El interés en uno mismo es algo poco auténtico, artificial.

a) Un observador imparcial es perfectamente capaz de apreciar el grado de felicidad
de una relacién.

b) Es practicamente imposible que un observador, aunque imparcial, mida el grado de
felicidad de una relacion.



80.

81.

82.

84.

85.

86.

87.

88.

89.

90.

91.

92.

93.

94.

95.

a) Para mi, juego y trabajo son una misma cosa.
a) Para mi, el trabajo y el juego son cosas opuestas.

a) El entendimiento entre dos personas puede ser 6ptimo en la medida que cada una de
ellas se esfuerce por agradar a la otra.

b) El entendimiento 6ptimo entre dos personas se daré en la medida que cada una
pueda expresarse libremente a si misma.

a) Siento resentimiento por hechos acontecidos en el pasado.
b) No tengo resentimientos por cosas que ya pasaron.

a) S6lo me gustan los hombres bien masculinos y las mujeres bien femeninas.
b) Me gusta que tanto hombres como mujeres muestren rasgos masculinos y femeninos
en adecuada proporcion.

a) Cuando me es posible, trato de evitar, por todos los medios, las situaciones
embarazosas.

b) No rehuyo por todos los medios las situaciones embarazosas.

a) Mis padres tienen la culpa de gran parte de mis problemas.
b) No culpo a mis padres por mis problemas.

a) Creo que una persona puede dedicarse a tontear sélo en el lugar y momento
apropiado.
b) Puedo dedicarme a tontear cada vez que sienta el deseo de hacerlo.

a) La gente siempre debiera arrepentirse de los errores que comete.
b) No es necesario que la gente se arrepienta siempre de sus errores.

a) Me preocupo por lo que pueda acontecer en el futuro.
b) No me preocupa el futuro.

a) La bondad y la crueldad deben ser entidades opuestas.
b) La bondad y la crueldad no necesariamente son opuestas.

a) Prefiero reservar las mejores cosas que poseo para usarlas en un futuro.
b) Prefiero usar ahora las mejores cosas que poseo.

a) La gente siempre debiera intentar controlar su ira.
b) La gente siempre debiera expresar honestamente la ira que siente.

a) El hombre, aunque auténticamente espiritual, suele a veces ser sensual.
b) El hombre auténticamente espiritual jamas es sensual.

a) Me siento capacitado para expresar mi modo de sentir aun cuando esto me traiga
consecuencias desagradables.

b) Soy incapaz de expresar mi modo de sentir, si esto me acarrea consecuencias
indeseables.

a) Frecuentemente me avergiienzo de algunas de las emociones que siento aflorar
dentro de mi.

b) No me siento avergonzado de mis emociones.

a) He vivenciado experiencias esotéricas y de éxtasis.
b) Jamés he experimentado estados de éxtasis o vivencias esotéricas.



96.

97.

98.

100.

101.

102.

103.

104.

105.

106.

107.

108.

109.

110.

111.

112

113.

a) Observo rigurosamente los principios de mi religion.
b) No observo rigurosamente los principios de mi religion.

a) Siento que estoy completamente libre de sentimientos de culpa.
b) No estoy libre de sentimientos de culpa.

a) Se me hace dificil integrar el amor con el sexo.
b) No tengo problemas para integrar amor y sexo.

a) Disfruto del aislamiento y la privacidad.
b) No disfruto con el aislamiento y la privacidad.

a).Siento que me dedico con gusto a mi trabajo.
b) Siento que no me dedico con gusto a mi trabajo

a) Puedo expresar afecto sin tomar en cuenta si éste sera correspondido o no.
b) No puedo expresar afecto a menos de estar seguro de que sera correspondido.

a) Vivir para el futuro es tan importante como vivir para el presente.
b) El vivir s6lo para el presente es lo que importa.

a) Es mejor ser siempre uno mismo.
b) Es mejor gozar de popularidad.

a) El desear e imaginar puede ser perjudicial.
b) El desear e imaginar siempre es conveniente.

a) Dedico gran parte del tiempo en prepararme para vivir.
b) Dedico mas tiempo a vivir realmente.

a) Soy amado porque doy amor.
b) Soy amado porque inspiro amor.

a) Cuando yo realmente me aprecie a mi mismo, todo el mundo me querra.
b) Cuando yo llegue a apreciarme a mi mismo, seguird habiendo gente que no me
querra.

a) Siento que puedo permitir que otros me manejen.
b) Puedo permitir que otros me manejen, en la medida que me sienta seguro de que no
continuarin haciéndolo.

a) Tal como es la gente a veces me fastidia.
b) La gente, tal como es, no me fastidia.

a) Vivir para el futuro le otorga a mi vida su significado primordial.
b) Mi vida tiene sentido sélo cuando el vivir para el futuro se liga con el vivir para el
presente.

a) Sigo con fidelidad el lema que reza “no desperdicies tu tiempo”.
b) No me siento obligado a seguir fielmente el lema “no desperdicies tu tiempo”.

a) Lo que fui en el pasado determina el tipo de persona que seré en el futuro.
b) Lo que fui en el pasado no necesariamente determina el tipo de persona que seré.

a) Es importante para mi cémo estoy viviendo en el aqui y el ahora.
b) Es de poca importancia para mi como vivo en el aqui y el ahora.









150.  a) Siento que puedo superar cualquier obsticulo que se me presente, en la medida en
que confie en mi mismo.
b) Me es muy dificil superar todos los obsticulos, atin cuando confie en mi mismo.
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