i% LA MOTIVACION EN LA UNIVERSIDAD
l

Dina. Amsmia PacHECOD

Um de los desafios que toda auloridad universilaria debe
encarar e lograr los objetives establecidos a travds del aporie
de una serie de personas, frincipalmente de los profesores.
Tareas como descubrir nuevo conocimiento, esclarecer y
transmitir ef existerne; promover ¢ aprendizae de todos los
alumnos a fin de que logren desarvollarse personal y
prifesionalmente; participar responsablemente en el gobierno
de la institucion | producir blenes y sevvicios s6lo pueden
cumnirse a cabualidad 5 los profesores estdn realmente dis-
Puesios @ bacer su parte. La experiencia nos ensefla que esto
o siempre e5 asi, Consigniemente nos preguniamos: por gud la
gente se porta como se porta, qué la induce a actuar como o
bace, por qué ungs se esfuerzan al mdximo de su capacidad y
otros , al parecer, ni siguicra lo intenian, La respuesta a estas
fregunias nos ilevan g imdapar sobre el comporiamiento
bumano en las universidades , especificamente, sobre la
molivacion.

El presemie trabajo Hene por objelo revisar las principales
teorias de motivaciin, ¥ la forma como podrian ser aplicables
en la universidad . La idea es proveer una base que sirva para
orieniar ia conducta del grupo bacia el logro de las metas
instifucionales.

Las tearias que fretenden explicar ka motvacion son
numerosas. Unas se interesan por el conlenido de ka motiva-
citn, es decir, por kas cosas que molivan a la genie a actuar
comio lo bace; otras enfocan la atenciin en el proceso de
iniciacion, mantenimienio ¥ extincion de una conducta.



TEOQRIAS DE CONTENIDO

Esia €5 una COMSnie muy anigua.
Desde hace mucho tiempo ha habido
quienes intentan explicar la conducta hu-
mana como of resultado de sansfacer una
necesicad besica, Entre estosestd Sigmund
Freud que enfatizaba la libido —nocidn
amplia de impulso sexual- como el
motivador bdsico del hombee v Adler,

para quien el deseo de poder era el
principal motivador. Las teorias actuales

ven la motivacion como un proceso com-
plejo que incluye muchas necesidades.
Entre éstas tenemos 28 siguienies:

Teoria de 13 lerarquia de las Necesidades,

El autar de esta teoria, Mastow, weia al
ser humano como un animal que desea
perpeiuamenie ¥ cuyo compoiamiento
esté dirigido en gran pane a la satisfaccion
de necesidades fundamentales. Estas ne-
cesidades estan amegladas en una jerar-
quia de preponderancia, segin su poder
de motivar la conducta. Esto significa que
la necesidad mds preponderanie caplard
totalmente la conciencia y tendrd el po-
der de motivar el comportamiento de la
persona, mieniras que las necesidades
menos preponderanies s¢ minimizan y
s olvidan o se niegan, Cuando una
necesidad estd mis o menos satisfecha,
surge la necesidad de nivel superior, que
domina a su vez la vida consciente, y
sirve como centro de organizacion del
comporamiento, Las necesidades satis-
fechas no son motivadoras activas
(Maslow, 1970 p.34),

La jerarquia de necesidades, 1al como
Maslow la concibe es la siguiente:

1. En el primer nivel de la jerarquia
estin las necesidades bioldgicas. Aqui se
incluyenlas necesidades fisioldgicas como
comida, ropa, wecho, descanso, que son
fundamentales para el organismo, Estas
50n las primeras necesidades que el indi-
viduo debe satisfacer y 500 las mis poten-
tes de wdas. Salo cuando ellas han sido
satisfechas, la persona comienza a esfor-
mrse por las necesidades de segundo
nivel. Dice Maslow que si 3 una persona
le= Falta comids, seguridad, amor v estima-
¢ifin, probablemente tendrd més ganas de
alimento que de cualquier olra cosa,

2. En ¢ sepundo nivel estdn las
necesidades de seguridad o proteccidn
conira la privacion, Estas se derivan del
desen humano de un ambiente pacifico,
suave, estable, Generalmente las socieda-
des desarrolladas permiten al individuo la
satisfaccitn plena de estas necesidades,
no 55l a través de medidas de seguridad
s5ino de una serie de plancs de prevision
soctal como seguro de desemplen, pro-
gramas de jubilacion, ete. Dhce Maslow,
'lais necesidades de seguridad se ven
coma un movilizador dominante de los
recursos del organismo siio durante
emergencias, por ejemplo, guerra, enfer-
medad, catistrofes naturales, olas de orf-
menes, desorganizacion, neurosis, eic.”
(1970 p. 24-25). Nomalmenle se mani-
fiestan en la preferencia por evitar lo
desconocido. EE'
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3- En el tercer nivel estin las necesi-
dades relacionadas con el aspecto socal
de b humanidad, la necesidad de asoctar-
52, de establecer relaciones satisfacioras
v afectunzas con otros; la necesidad de
perienecer a un grupo, de compartir inte-
reses, de dary recibir amor, En lasociedad
moderna estas necesidades soctales son
extremadamente impoantes. Maslow aee
que &l hambre social desmotiva y desmo-
raliza ¥ que una serie de desajustes serios
en la personalidad surgen de la frustra-
citin de estas necesicades. En efecto, una
serie de evidencias indican que la falia de
amor no shlo conduce a la soledad, la
desesperacibn y el resentimiento, sino
gque eventualmente puede incluso provo-
car el deterioro de kos Organos vitales
(Faswaran, 1984, p.5s).

‘i.ﬂmaﬁnnhﬁldﬂnmiﬂadestﬂa
estima, que refleja el deseo de tener alto
concepto de sl mismo y de ser altamente
considerado por otros. Esio incloye status,
reconocimiento, respeto. San las necesi-
dades del ego, por lo que algunos las
llaman "as necesidades egoistas”, Fl ser
humano necesita saber que lo que estd
haciendo es diil y es apreciado. La frusira-
ciin de estos deseos produce sentimien-
tos de inferioridad, de debilidad o de
inutilidad, Algunas organizaciones ratan
de ayudar a satisfacer esta necesidad
enriqueciendo el puesto, haciendo el tra-
bajo més desafianie, ayudando al indivi-
duo a experimentar el éxito. En las insti-
tuciones educacionales, una palabra de
aliento o elogio puede ayodar 4 elevar el
nivel de dulo estima,
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9. Bl nivel més alio de necesidadas es
[a actualizacion o autorealizacion, es de-
cir, la tendencia a ser lo que uno puede
legar a ser. Maslow define la auoreali-
zacion como la necesidad del individuo
de alcanzar el logro de sus objelivos
vilsles v realizar el potencial de su perso-
nalidad (Hoy y Miskel, 1962 p. 140). Una
serie de estudios indican que el principal
motivador detris de los logros humanos
mis grandes es la auto realizacidn, y la
frustracién por no lograrla explica las
aberraciones mds grandes que se conocen
en la historia,

Maslow afirma que Jos niveles alios de
necesidad son activados s8lo cuando los
niveles bajos son satisfechos. Cuando una
necesidad ha sido llenada a cieno nivel
defa de ser motivadora. Sin embargo,
reconoce que las diferencias culturales e
individuales afectan esta teoria. La dife-
rencia estd en la imponancia que s= da a
la satisfaccion de clenas necesidades, a la
prioridad que tienen para nosotros. Hay
perscnas que desean aulosslima, antes
gue perienencia, o que buscan aulorea-
lizacion cuando no han satisfecho plena-
mente sus necesidades fisicas o de segu-
ricad,

Basindose en el trabajo de Maslow,
una serie de especialistas han tratado de
perfeccionar la jerarquia de necesidades.
Una de estas variaciones es la de Clayton
P. Alderger quicn plantes una jerarquia de
necesidades s8lo de ires niveles: necesi-
dades de existencia, necesidades de rela-
citn y necesidades de crecimiento.

Las necesiclades de existencia se satis-
facen con objetos. El hambre y la sed, por



ejemplo, se satisfacen con comida y bebi-
da; sélo adquieren importancia para el
individuo cuando los bienes que e permi-
ten satisfacer estas necesidades escasean.
En ese caso la ganancia de unoes pérdida
de otro, En ¢l trabajo, el salario, los
beneficios sociales, € ambientc agrada-
ble, pueden permanecer sin ser notados
hasta que fallen,

Las necesidades de relacidn se satisfa-
cen con el compartr muuo de pens-
mienios ¥ senlimientos con amigos o
enemigos. Un postulado de la teorfa es
que la persona necesita comunicar a olros
SUS ponsamientos ¥ sus sentimientos y
escuchar los de otros. 1a satisfaccion de
estas necesdades es un esfuerzo coopera-
tivo. El ingrediente esencial es apenura y
COmMUNCaCion,

Las necesidades de erecimiento supo-
nen interaccidn del individuo con su
ambiente a fin de desarmollar habilidades
¥ capacidades ereativas. La satisfaccidin de
estas necesidades requicre un cambio
bdsico en las capacidades dal individuo.
El crecimicnte individual procede por
etapas. El resultado final es una persona-
lidad més complef pero integrada, con
una conciencia mds amplia de si mismo |

Tenfia Motivacién Higi

Herzberg, otro psicdlogo v cientifico
de Ia conducta humana, partiendo de &
leoria de Maslow ha desarrollado otra
leoria conocida como Motivacion-Higie-
ne. El no esti de acuerdo con Maslow en
el sentido de que cuando las necesidades
fisinltgicas son satisfechas dejan de modi-

varnos a seguiresforzindonos a ese nivel,
puees esto implicar que una persona que
ha satisfecho sus necesidades fisioldgicas
fundamemniales ya no aspira a conseguir
mis ¥ mejores cosas matenales, El dice
que las necesidades de nivel mds bajo son
mas bien factores de higiene o requisilos
ambiemales que se debe alender constan-
temenie, pere que no se pueden conside-
rr como motivadores,

Herzberg sostiene que el ser hunano
tene dos series de necesidades: la nece-
gidad de evitar dolor y la necesidad de
crecer psicolSgicamente. Son estas Gld-
mas las que actdan como motivadoras. En
un estudio hecho a 200 ingenieros y
contadores de Pitsburgh, & identifichd un
tipo de faciores que sGlo hacian surgir la
insatisfzccion pero que no conducian a
actiludes positivas hacia el trabajo, Sébo
satisfacian la necesidad humana de evitar
o desagradable. Entre ssios factores esla-
ban la pofitica administrativa de la compa-
fiid, la supervision, €l salario, las relacio-
nes inlerpersonales y las condiciones la-
borakes que & considera imponantes pero
siko como fcores de highene; es decir,
remueven momentaneamente |a insatis-
faccin pero no conducen a la satisfacion,
Encontrd también que habia otro conjun-
1o de Eaciores que eran determinanies de
la satisfaccitn en el rabajo y que satisfa-
ctan la necesidad humana de crecimiento
peicoligico, de llegar a ser mis compe-
tentes. Entre los que estaban el logro, o
reconocimiento, el trabajo en si mismo,
asumir responsabilidad v el ascenso. Por
esio los llamd motivadores, Mientras el
primer grupo se refiere al ambiente en
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que s lleva a cabo el trabajo, €l segundo
grupo se refiere a lo que la persona hace,
A estos dltimos facliores les llama
satisfactores. Ellos aumentan la satisfac-
cidn individual en el trabajo, pero su
AuUsencia no causa necesariaments insatis-
faccitin en el emplen, Herzberg considera
que oporunidad de asumir responsabili-
dad v el desafio son los motivadores que
"encicnden a una persora ¥ B hacen
trahajar para su auto realizacion”, Por eso
& recomiendz hacer el trabajo més signi-
hicativo v gratificante,

Basados en los estudios de Maslow y
Herzberg, la mayoria de los expertos en
disenio arganizacional coinciden en que
muchas de kas necesidades fisicas, tambien
lamadas de manicnimiento, no sirven
COMD MOotivadores pero s usencia pue-
de crear ingquietod o msatisfaccding. Son
importantes en el senlido de que deben
gar mantenidas a un nivel competitivo a
fin de retener a los actuales trabajadores v
atraer a otros. Entre estos Factores se han
mencionado los siguienies:

1. Mecesidades Msicas— organizacion del
trabajo, exigencias del puesio, equi-
po, ubicacidn, espacics, facilidades
de eslacionamionto, estélica.

2. Necesidades sociales- grupos de tra-
bajo, grupos de calé, grupos de al-
mucrzo, grupos sociales, grupos de
interés,

3. Necesidades de stams- clasificacion
de puesios, tiulos, muebles, whica-
cién, priviegios, relaciones .

4, Necesidades de Orientacitn- instruc-
cipnes para el irabajo, reglas del iraba-
jo, reuniones de trabajo, talleres, pe-
riflicos, boletines, manuales, caras,
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pizamones, racimos de uwva,

5 Mecesidades de seguridad- justicia,
ansistencia en el waio, reasegura-
miento, amistad, derechos por anti-
gledad, procedimientos para quejas,

6. MNecesidades econdmicas— sueldos y
salarios, aumentios aulomilicos, pati-
cipacitn en ulilidades, seguridad so-
cial, compensaciin par desempleo v
pabilacidn, licencias pagadas, seguros,
pensicnes de ensenanza, descoenios
{Sisks, 1969). A pesar de lo imponante
gue es el dinero en nuestra sociedad,
b consideran s6lo un factor de hige-
ne; No sieve como motivador, Puede
ser considerado, sin embargo como
medida del Exito.

Entre los Factores que funcionan como
mativadores los especialistas proponen:

1. Delegacitn de responsabilidades, ac-
ces0 a informacin, liberad para ac-
tuar, almbsfera de aprobacion,
Crecimiento personal y logro,
Reconocimiento del mérito, premios
discrecionales.

4. Crecimiento de la empresa, promo-
ciones, transfcrencias v rolaciones,
educacion, membresta profesional,
Aptitudes utidizadas, el rabajo mismo,
Responsabilidad, reconocimiento,
Participacion en ¢ establecimiento de
metas, planeamiento, solucidn de pro-
blemas, simplificacsin del trabajo,
aprecacion de la actuacitn (Brin, 1983,
P 243,

TEQRIAS SOBRE PROCESOS

¥
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Algunos estudiosos de la motivacion,
no contentos con modificar kas teorlas



existentes han adopiado un enfoque com-
pletamente nuevo a la motivacicn, En vez
de explicar las cosas que motivan la
conducta, kes interesa explicar los proce-
s06 conductuales, es decir, cHmo se inicia
uni conducta, como se sosticne y como se
extinguee. Esias leorks intentan definir ks
varizbles principales necesarias para ex-
plicar eleccion de allemalivas, refuerzo y
persistencia de la conducia. Despuds les
ineresa explicar como estas varnables
interactiian para cumplir resulados @les
como efectividad en el trabajo y satisfac-

cidn en el emplen.
Teoris de la Espectativa.

Propuesta por Vieom y maodificada por
otras, 12 leoria de la espectativa descansa
en los siguientes supuestos:

1. Lot individuos toman decisiones
sobre su propia conducta en las organiza-
ciones usando sus habilidades para pen-
sar, razonar y anticipar futuros eventos. La
mOolivacion es un proceso conscients go-
bemada por leyes. Las personas de mane-
ra subjetiva evaldan el valor esperado de
hos resultados o los benelicios personales
resultanies de sus acciones y luego esoo-
BN COMD AciuEr.

La molivacion es un produco del
vilor anticipado de los resuliades de una
accién por |2 probabilidad percibida de
gue sc alcanzarin las metas (Koonz
0'Donnell, 1979, p.634),

2. ® componamicnto se determima
por una combinacibn de fuerzas en el
individuo y en ¢l ambiente. Los valores y
actitudes individuales, por ejemplo, inter-

acrionan con componentes del ambicnle,
tales como espectitivas del rol v clima
arganizacional, para influir la conducta®
(Hoy y Miskel, 1982 pag. 155 y 150).

3. Cada individuo es Gnico, tiene
necesidades y especiativas diferentes, re-
sultantes de sus experiencias pasadas lo
que influye sobre su reaccion al trabajo y
al ambiente. Los individuos se satsfacen
© s¢ sienten recompensados por diferen-
tes resuliados.

Hay tres componentes de la teoria:
valencia, instrumentalidad v espectativa,

La Valencia (v} hace referencia al valor
o poder motivador que @ resullado de
determinado comporamienio lene para
cada individuo especifico. Nodepende de
la calidad del resultado mismo sino de la
importancia que el individuo le da. Para
algunos educadores, por eiemplo, senti-
mientos de logro y creatividad represen-
tan resultados de trabajo muy apreciados.

La Instrumentalicad (i) ¢s ka probabi-
lidad percibida de que se obtendri algo
valioso después que se ha alcaneado
cierlo nivel de logro. La instrumentalidad
&5 alla cuando hay una fuerle asociacian
entre achuacion individual ¥ compensa-
cidin, 5i los profesores creen que el rendi-
micnl que logren sus alumnos en clase
resultard en reconocimiento piblico de
su habilidad docente, emonces la instru-
meentatidad es ala,

La Espectativa Ce). Son las consecuen-
cias que el individuo prevee de determi-
nado compartamiento. Dicho de otra
manera, o5 la medida en que ¢l individuo
cree que esforzindose hasla cierto nivel
resuliard en un nivel especilico de logro
de metas. Por efemplo, si los profesares
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creen que hay una alta probabilidad de
mejorar € rendimiznio estudiantl au-
meniando sus propios esfuerzos de desa-
rrolic docente, entonces los edecadores
tendrin un alio nivel de espacativa,

La intensidad de la motivaciin de una
persona s igual a la valenci por ka
espectativa. Esto quicre dedir que cuando
lenga que oplar por una conduda, cf
individuo seguird un proceso que incluye
intemogantes como: Puedo desempefiar
aese nivel sime esfuereo? Si yoaciloa cse
nivel, qué recibiré, ;O siento acerca de
esos resultados? Bl individuo entonces
decide actuar en la forma que parexca
lener la mejor oportunidad de obtener
las recompensas deseadas (Hoy y
Miskel 1982 p, 156,

Teorta de obietivos,

El postulado bdsico de la ieori os que
los propdsiios de alcanzar una meta cons-
tituyen las principales fuerzas motivadoras
. La téenica de formulacidn de objetivos
CENTICH LN Proceso Cognoacilivo de modiva-
cidn en el trabajo se ha hecho popular
durante los 70's. Esta teorta no c51d otal-
meme desarrollada pero es Glil, Estd in-
cluida en b iéenica de Administracitn por
ohjetives ¥ en ¢l wso de objetivos
conducuales para guiar |a toma de deci-
siones on el diseno de unocurso o Sislema
de instruccidn,

LConductismo,

Una aplicacitn especial de lx motiva-
cifin es la téenica de modificacitn de b
conducta aplicada por Skinner, El consi-
dera que la conducia es determinada v
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controlada de manera sislematcs y con-
sigente por fadtores gen®licos v ambien-
lales vy nene consecuencias que pueden
aumendar o disminuir . posibilidad de
fue oourman olra vez, Parg los conductistas,
las especulaciones acerca de sentimien-
108, PEASAMICNLOS U OIF0S procesoes nter-
nos como causas de la conducta son
innecesaras y enganosas. Beconocen que
pueden ocurrir cambios en estados inter-
nos, pero alegan que ellos no controlan la
conducta. Mas bicn, son tas condiciones
ambientales —refuero o castipo— las que
influyen [as respuesias internas asi como
las conducias manifiesas. Los estados
internos gon considerados efectos antes
que Causas.

Fegin los conductisias o compona-
miemo e el irabajo se aprende, [os indi-
vitluos aprenden a realizar bien o mal un
Irabajo. Aprenden a ser puntuales, 3 coo-
perar, a ser amables con los compancros
de trabajo, y demis (Soner, 1984 p, 426),
Todoesto depende del reluerzo que seles
. Si se quiere hacer mis probable que se
repita una reaccidn, hay que hacer que a
sta siga inmedistamente una consecuen-
cia positiva. En caso contrario, producir
en seguida una consecuencia repul siva. Si
los empleados rabajan eficientemente e
inmediatamente s les premia con cienos
privilegios, s probable que se repitan sus
esfuerzos en circunstancias parecidas, Hay
programas de refuerzo mis efectivos que
0iros. Lo que pera uncs es premio, para
CIros i b0 €8, por 50 e importante lener
en cuenta s caracieristicas de |a persona.

Los conductistas recomiendan obser-
var ks reglas siguientes:
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Reglas para el empleo ce las técnicas del condicionamignio operante

Regla 1. Mo d=bs recompensarss a lodos por igud. Las secompensas
para sef elicecas como esfuarad dil compariamiznio deben basarsa en
& desampefio, La recompensa que 58 08 4 todos por igusl ehuerza en
glecio el desempefo malo y mediccse, mieniras que pasa por alio la
reaizeciin exracrdrana.

Regla 2. La falte de reaccion fambén podd modifcar el compora-
miarte, Los geremes induyen scbre ke subdliames Baln por b que
hacan como por lo que dejan de hacer, Por epmplo, si deamos da
encomiar @ un subalterno meritorio, éste podria desempedarse
mediocremente i prixima wez

Regla 3. Hay que decir claraments a los empleadios ko que han de hacer
pera oblener @ refuerzo. Al sentar yra nooma, se haoe sber 3 s
trabajationes ko que deben hacer para merecer ura recompensa: podan
&= ajustar, da conformiciad con esio, U paton de imbap.

Regla 4. Debe explicarse a los empleados b que estdn haciendo mal,
i af gesente mega ka recompensa a un suballerma s explicals por gue
nose 2 ha premiade, o empleado poda quedar confusa respectod ipo
da comporamisnto que o supesior ercuenTa indesaable. También
podria el rebajdor senbrse manipulads.

Regla 5. Mo casligar delanle de bos demds La repimenda & un
subalama puede nG sef un medio (il de elimingr un comportamismo
indeseado. La reprensidn en pdblica, sin embarge, humila al empleado
yoaues resentimento ganeral contra el gesente de parte da todo el grupo
de Frahap.

Regla 6. Hay que sor psio. a8 consaguencias da un comporkamiento
deben s2r apropiadas a ésle. Hay que der 8 los subeltemos las ecom-
pensas mesecidas. Mo dar ka ecompensa adecuada, o recompersan en
BCEST B qQUan no o merscs, redice g sfecis oo refuermo da A

recompansa,

Fuente: Easada en Reintecaman Thaory snd Coningency  Managamant i
(igenizational Settings’ de W.Clay Hammer, en Organizafional Behavior and
Managament. Money L, Tosl y 'W.Clay Hammer, ade. {Musya Yo Whisy, 1877)
Tormda da Slone, 1882, p.A)

Las leorias de la
motivacidn  revizadas
inclican que la moliva-
CIEN 85 U process Com-
plejo, incluye una serie
de molivos, urgencias,
necesidades, estados de
l=nsitn ¥ olros mecanis-
mos que inducen al in-
dividuo a actuar de de-
terminada manera, Por
e no hay una frmula
que pueda servir para
motivar a odos los in-
dividucs., Cada reoria
apora elementos signi-
ficativos que deberian
serutilizadas por lideres
v administradores edu-
cacionales .

La teorma de kas ne-
cesidades sugiere quela
persona que preiende
molivamos lendria que
conocer aules son nucs-
tras necesidades v qué
estamos  dispuestos a
hacer para satisfacerlas.
Aungue la prrquia de
Maslow ha sido disenia-
da en paises alamente
desarrollados donde los
individuos tienen una
fuerie orientacidn hacia
el logra, puede echar
loces para explicar
comporiamiento de los
prafesores en nuesiro
pais. No hay que alvi-
dar, sin embargo, que ¢
profesorado universila-
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ricv en & Pend se caracioriza por 50 gran
heterogeneidad. Mentras que en algunos
casos se trata de profosionales que cstin
empeimdos en sausfacer necesidades de
autorealizacion v estodo hacen a través de
gu trzbajo, en oiros, puede tratarse de
inclividuos que adn luchan por satisfacer
sus nocesidades mds clementalesy ven en
¢l trabajo docente slo una forma de
ganarse ka vida, La gran tarea del lider es
identificar talentos, ntereses, habilidades
de sus profesores que sean compatibles
con los objetivos de la institucidn y crear
un clima apropiado para aplicar estos
atributos ¥ conseguir un sentimiento de
logro. Debe, ademds, recomocer las dife-
rentes necesidades que sus profesores
tratan de satisfacer y ayudarles a que lo
higan a través de su trabajo, Coma afirma
Erin, "cuando las necesidades y metas de
un individuo estén en armonia con las
recompensas ¥ metas de la institucion
surgird un ambiente que eleve los niveles
de calidad y la producividad en ka instilu-
cifo educacional® (Brin, 1983).
Tratindose de profesares universila-
riog, &5 indudable que los motivos que
determinan la conducta de estos dificren
segin su condicion y categoria. El grupo
de profesares principiantes por lo genersl
no ha resuclto aun sus necesidades basi-
cas de salario y bucnas condiciones de
trabajo. Requicren, por eso, alio grado de
alienta, elogio, refuerzos positivos, y 1o-
dos aquellos factores de higiene a que nos
hemos referido mds adelante, Los profe-
sores asociadostendrin més necesidad de
estima, de reconocimicnto, saber que lo
que hacen es apreciado por los demds. La
motivacion de los profesores principales
requiere algo mds. Generalmente estos
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profesones ya han satisfecho sus necesida-
desde nivel bajo y pueden concentrar sus
energias en autorealizacidn. Pucden de-
dicar mids tempo a investigacitn ¥ pu-
blicacin. Para estas personas la moti-
vacin &5 intrinseca, en la mayora de los
cas08, Los administradores educacionales
pueden proveer ¢l clima que los ayude a
alcanzar (odo su patencial: apoys mone-
lario para investigaciones especificas,
tiempo para trabajar en nuevos planes en
los que estin imeresados, etc. . Como
afirma Masterson, después que una perso-
na ha experimentado la satisfzocion de las
necesclades mis altas, se voelve mis
insaciable con respecto a su necesidad de
presligio, repulacion, autorealizacién. Por
lanto, estas necesidades sioven como
fuerzas motivadoras poderosas dentro de
un individuao .

Ia tcora de las necesidades indica
también que en la mayaria de los casos, €
satario y condiciones de trabajo, pueden
elimingr insatisfaccidin pero no nos maoti-
van a alios niveles dé rendimienio, Esio
podeia explcar por qué a pesar de los
esfuerzos por elevar considerablemente
los sueldos, la organizacion no observa en
sus profesores alios niveles de productivi-
dad. Los verdaderos motivadores estéin en
el trabajo en sl

La Teoria de la Espectativa v su énfasis
en la valencia, instrumentalidad vy
espectativa sefidla un problema que las
universidades peruanas deben encarar y
que tiene que ver con ¢l escaso valor que
s¢ tiende a dar a |3 funcifn de ensefianza,
de creacidn intclectual o investigacion
cientifica. Mis prestigio vy status parece
tener el cargo burocritico. Enestas condi-
ciones es dificll que los profesores hagan



esfuerzos suficientes para alcanear alios
niveles de excelencia en estos campos. La
misma escala de puntajes para nombea-
mienios y Promociones en algunas insti-
tciones revela esta disworsidn. En muchos
508, N0 5 requiere demostrar logros
significativos en trabajos académicos y
cientificos de calidad para llegar a Ia
ciigpide de I escala.

Las leorias conductistas ponen énfasis
en algunos aspectos a menudo ignorados:
las condiciones en que s gecuta |3 tarea
¥ las consecuencias que s derivan de la
misrma. De acoerdo a ellos, si la labor
docente se gjecula en condiciones des-
agradables el profesor vinculard su trabajo
a 53 moomodidad v enderd a evitarlo,
Por el conlrario, 8 el (rabajo se realiz en
condiciones agradables, la tarea que al
comicnzo pudo ser neutral, adquirird este
caricter agradable v la persona tenderd a
repetirla. Igualmente, sicmpre que el tra-
bajo sea seguido de una consecuendcia
positiva se incrementari la posibilidad de
un fuluro acercamiento hacm esa larea.
Mienilras que una conscoucncia negativa
disminuird las posibilidades de que esa
conducta se repita. Una condicitn o
consecuencia repulsiva es todo lo que
causa molestia Misica o mental, todo lo que
lleva a tener un concepto menos clevado
de uno mismo, o que leva a perder el
respeto o dignidad, cualquier condiciGn
que haga que la gente se sienla empeque-
ficcida. Entre estos se mencionan: el do-
lor, el miedo, 12 ansiedad, la frustraciGn, la
humillacin y el desconcieno, el aburri-
miento y ka incomodidad fisica (Mager, ).

Las teorfas conductistas explican no
séito las fobias hacma ciermas tareds sino
también lo que ocume cuando un prolfie-

sof hace un esfuerzo de investigacion ¥
publicacidn yno recibe niuna sola palabra
de aliento de su Director 0 Decano o,
cuando el Decano nodistingue un trabajo
de calidad del que nola tiene y prodiga las
mismas frases a lodos,

Una interroganie que ain no ha sido
respondida en nuestro medio es qué ocu-
e cuando por una interpretacidn extre-
ma de [a democracia académica no &
hacen distinciones entre los profesores de
una misma Categoria v ¢ da a todos ellos,
cualguicra sea su tiempo en la institucicn
0 5u aporte 3 la misma, el mismo sueldo,
&l mismao espacio, el mismo escritono, los
mismos privilegios. Algunos piensan que
el hedho de remunerar a todos los profe-
sodes de la misma manera, cuakquiera que
sea su contribucion a la instilucion puede
Ffuncionar comoun elemento desmotivados
para un sedor de profesores, Otros piensan
que cuando se establecen diferencias
basacas en el mérilo recompensan el
rendimiento superior de unos pocos 3
expensas de fomentar resentimiento y
hostilidad en los restantes y alegan que no
hay evidencia que demuestre que el ren-
dimiento superior es causado por un
sisterna de premio al mérito. Este es un
tema que amerita estudio.

Aungue no s¢ han conducido estudios
sobre los requerimicnios motivacionales
de los profesores en la Universidad Pe-
ruana, hay algunos elementos que toda
autondad universitaria debe lener presente:;

a. No bastan los esfuerzos por ofrecer
un buen sueldo o mejorar ks condiciones
de trabajo. Tanio o mds importante que
esto e5 la justicia, la imparcialidad, e
respelo, € gesio de aprecio, la demos-
traciin deconfanza, laevaluackinsincera
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de los esfuerzos desplegados, el recono-
cimiento de los logros, & estimulo,
oponunilad de un trabajo desafante v de
asumir responsabilidad .

b 5i queremos que los profesores se
esfuercen por aumentar la calidad de su
trabajo y su rendimiento en téminos de
ensefianza, investigacion y trabajp inte-
lectual, tenemos que revalorizar estas fun-
cioncs ¥ adscribirles € status que les
cormesponde dentro de la universidad. @
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