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RESUMEN

En este trabajo revisamos el concepto de motivacion y hacemos hincapié en las diferencias
existentes entre motivacidn intrinseca y extrinseca. En el proceso introducimos las variables
que impactan (positiva o negativamente) en la motivacion laboral y las técnicas utilizadas
para el calculo de la misma. Asimismo se ofrece una nueva metodologia, utilizada para medir
la motivacion extrinseca. La aplicacion del modelo se realizé sobre una muestra amplia de
docentes e investigadores en universidades europeas: Freie Universitit y Humboldt
Universitdt en Alemania, y la Universidad Rey Juan Carlos en Espafia, en un periodo
comprendido entre Marzo de 2013 a Agosto de 2014.
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ABSTRACT

In this work we review the concept of motivation and we stress the differences between
intrinsic and extrinsic motivation. In the process we introduce the variables that have an
impact on work motivation and the techniques used for its measurement. Below you will find
an original model, used to measure extrinsic motivation. The fieldwork was carried out on a
wide selection of professors at the following European universities: Freie Universitat and
Humboldt Universitiat in Germany, and Universidad Rey Juan Carlos in Spain, from March
2013 to August 2013.
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1. Introduccion

Alo largo de los siglos, eruditos y fil6so-
fos han tratado de identificar y explicar lo que
motiva a las personas para realizar las distin-
tas actividades. Como decia Séneca: “Todos los
hombres desean hacer cosas, pero en el proce-
so de descubrir lo que les estimula vagan fuera
de la pista, y no es facil lograr su satisfaccion
personal porque es mas facil alejarse de ello
que luchar por encontrarlo” (Seneca, 2014:
41-42).

Durante la mayor parte del S. XX los eco-
nomistas estuvieron mas centrados en alcan-
zar objetivos de naturaleza mas econdmica,
tales como empleo, inflacidn... Se asumia que
un mayor nivel de empleo y tasas de inflaciéon
mas bajas nos harian mas felices, y ser perso-
nas mas motivadas. En los ultimos afios la mo-
tivacién ha arrojado nuevas preguntas e idso-
bre las herramientas disponibles para motivar
a las personas. Para Frey y Stutzer (2001), las
motivaciones son el pequefio estimulo que nos
ayuda a alcanzar nuestros objetivos. Otras in-
vestigaciones, basadas sobre el estudio de Frey
y Stutzer, han sido llevadas a cabo por autores
como Bruni (2006), Bruniy Porta (2006,2007),
y Van Praag y Ferrer-i-Carbonell (2008), entre
otros, interesados en: i) estudiar la correlacion
entre la felicidad y la motivacién; y ii), descu-
brir lo que se entiende por motivacion y cua-
les son los instrumentos mas adecuados para
incentivarla. Es relevante hacer referencia al
estudio de Frey, Stutzer y Benz (2008), desde
que introdujeron la importancia que tiene la
retribucion laboral, el empleo, la inflacién y
la desigualdad al considerarla como variables
cuando se desarrolla un andlisis econémico de
lo que motiva a los trabajadores.

Otros trabajos relacionados con el de-
sarrollo econ6mico también han mostrado
interés en el estudio de las motivaciones. La
paradoja de Easterlin (1974) asume que existe
correlacidn directa entre el ingreso y la felici-
dad. Las motivaciones estan incluidas dentro
de la felicidad. La paradoja de Easterlin indica
que, a partir de un cierto nivel de renta, mas in-
gresos no implican mas felicidad o una mayor
motivacion. Esta paradoja ha sido objeto de
critica por autores como Hagerty y Veenhoven
(2003) y Stevenson y Wolfers (2008), quienes

argumentan que esta paradoja no existe y, en
su lugar, las personas estaran mas felices y mo-
tivadas como resultado directo de sus ingresos
potenciales. Por otro lado, Oswald (1977) ar-
gumenta que la paradoja de Easterlin no con-
sidera el hecho de que la motivaciéon también
esta relacionada con la personalidad, la situa-
cion personal de cada individuo, las condicio-
nes socioecon6micas del entorno en el que se
trabaja y la manera en la que funcionan las ins-
tituciones.

A pesar de que estos argumentos difie-
ren ampliamente, todos estos trabajos coinci-
den al afirmar que la motivacién no solamente
incrementa la productividad, sino que también
es un elemento decisivo para el bienestar emo-
cional. A partir de esta afirmacion, asumimos
que el espiritu con el que cada trabajador hace
frente a su trabajo diario es decisivo para el co-
rrecto desarrollo de sus tareas. Por esta mis-
ma razoén, es de vital importancia identificar
los factores incrementan la motivacion laboral
(y cuadles son sus formas de medida), tanto en
beneficio del empleado -qué se beneficiara de
una mayor motivacién- y para el empleador-
porque en principio serd capaz de maximizar
los beneficios sociales y econémicos.

Sin embargo, cuantificar los factores que
hacen referencia a la motivacién laboral no es
una tarea facil, porque intervienen elementos
objetivos y subjetivos. Con el objetivo de pre-
sentar una nueva metodologia para este area
de estudio, se propone una ecuacién capaz de
medir la motivacion extrinseca de los trabaja-
dores a partir de su salario anual, el ndmero de
horas trabajadas y las condiciones laborales de
las que se disfrutan.

En este trabajo revisamos el concepto
de motivacién y hacemos hincapié en las dife-
rencias existentes entre motivacion intrinseca
y extrinseca. En el proceso introducimos las
variables que impactan (positiva o negativa-
mente) en la motivacién laboral y las técnicas
anteriormente utilizadas para el calculo de la
misma. Posteriormente se ofrece una nueva
metodologia para medir la motivacion extrin-
seca. La aplicacién del modelo se realizé sobre
una muestra amplia de docentes e investiga-
dores de las universidades: Freie Universi-
tat y Humboldt Universitat en Alemania, y la



Universidad Rey Juan Carlos en Espafia, en un
periodo que comprende desde Marzo de 2013
hasta Agosto de 2014.

2. Revision de la literatura

En algunos paises europeos, el aumen-
to de la productividad, la globalizacién de las
relaciones comerciales y la incorporaciéon de
desarrollos tecnolégicos ha conllevado el in-
cremento de los salarios, el acceso a bienes y
servicios a precios competitivos, la consolida-
cion de un potente estado de Bienestar y en
general un elevado nivel de vida. Los factores
que determinan la productividad son diversos,
tales como el nivel de inversion en bienes de
capital fijo, el desarrollo de nuevas tecnologias
y los procesos de innovacién derivados o un
complejo entramado de factores instituciona-
les y humanos. Entre estos ultimos destacan
las habilidades y destrezas de los trabajado-
res y el esfuerzo que precisan para desarrollar
su trabajo, de manera que es posible afirmar
que: i) el esfuerzo personal estad directamente
relacionado con la motivacién (White, 1959);
y ii), el esfuerzo personal tiene una incidencia
directa en la productividad (Mahoney, 1988).

Los primeros en estudiar la motivaciéon
fueron MacCorquodale y Meehl (1948). En su
trabajo identificaron que se trata de un proce-
so abstracto y psicolégico que no se puede ob-
servar directamente, que no se puede dar por
hecho y que puede ser potenciado por factores
externos a travées de estimulos. La definicion
mas ampliamente aceptada de la motivaciéon
laboral fue esbozada por Pinder (1984), mas
tarde desarrollada por Landy y Becker (1987)
y finalmente formulada por Ford (1992): “La
motivacion laboral es un conjunto de fuerzas
enérgicas que se originan, tanto en el interior
del individuo como en el entorno en el que
vive, para emprender un comportamiento re-
lacionado con el trabajo y que determina su
forma, direccidn, intensidad y duracién”.

Hay diversos enfoques sobre el estudio
de la motivacioén, de entre los que destacan: i)
la teoria de la evaluacién cognitiva; ii) la teoria
de la autodeterminacion; iii) la teoria de ajus-
te; y iv), la teoria del efecto crowding-out. To-
dos ellas coinciden en reconocer dos tipos de
motivaciones: intrinseca y extrinseca.

En la motivacién intrinseca estan consi-
deradas las personas que realizan una activi-
dad por el hecho de encontrarla interesante,
porque obtienen una satisfaccion derivada de
su propio desempefio y porque sus compor-
tamientos son impulsados por la curiosidad,
la biisqueda de conocimiento o la adquisicion
de habilidades, incluso en ausencia de re-
compensas. Por el contrario, en la motivacion
extrinseca es necesario que exista una cone-
xion entre la realizaciéon de una actividad y
las consecuencias sobrevenidas, tales como
recompensas materiales, verbales o tacitas, de
manera que la satisfaccion no proviene de la
actividad en s misma, sino de las recompensas
extrinsecas vinculadas a dicha actividad (véa-
se Smith, 1975). Ademads de las motivaciones
intrinsecas y extrinsecas es necesario tomar
en cuenta que los individuos se sienten desmo-
tivados cuando: i) no perciben una correlaciéon
entre sus actuaciones cotidianas y el objetivo
que la organizacion desea alcanzar; ii) no va-
loran positivamente la actividad que realizan;
iii) no se sienten capacitados para asumir las
responsabilidades que les han encomendado o
que son inherentes al puesto de trabajo; o iv),
piensan que aun invirtiendo el mayor esfuerzo
no se obtendra el resultado deseado.

2.1 Teoria de la evaluacién cognitiva (CET)

La teoria de la evaluacién cognitiva (en
inglés, Cognitive Evaluation Theory, CET), for-
mulada por autores como deCharms (1968),
Deci (1971 y 1975), Deci y Cascio (1972), Lep-
per y Greene (1975), Amabile, DeJong y Lep-
per (1976) y Harackiewicz (1979), entre otros,
sugiere que los factores externos, como las re-
compensas tangibles, la vigilancia, las evalua-
ciones y los plazos limite de entrega, tienden
a disminuir los sentimientos de autonomia y
a socavar la motivacién intrinseca, y especi-
fica que el ambiente competitivo no aumenta
la motivacidn intrinseca a menos que se dé un
locus de autonomia, entendido como la capaci-
dad que tiene una persona para dirigir su vida.
Mas tarde se constaté que, en efecto, las re-
compensas tangibles perjudican significativa-
mente la motivacion intrinseca, lo que parece
indicar que se necesita promover unas condi-
ciones 6ptimas en las que ambas motivaciones
interactiien de forma cooperativa (Danner y



Lonky, 1981).
2.2 Teoria de autodeterminacion (STD)

Para la SDT (en inglés, Self Determina-
tion), desarrollada por Ryan (1982) y Deci y
Ryan (1985), 1a motivacion intrinseca es inhe-
rente al comportamiento del individuo o bien
porque se disfruta haciendo dicha tarea, mien-
tras que gracias a los estimulos que favorecen
la motivacién extrinseca las tareas se realizan
mejor. Ryan y Deci (2000) identificaron otros
tipos de motivacién que se pueden insertar
dentro de los dos grandes grupos, tales como
la “motivaciéon auténoma” y la “motivacion
controlada”. Sugieren un mayor grado de mo-
tivacién extrinseca cuando se percibe “motiva-
ciéon autébnoma” (p.e. cuando se goza de cierta
libertad y se tiene buena predisposiciéon para
realizar las tareas) y un menor grado de mo-
tivacién intrinseca cuando se percibe “motiva-
cion controlada” (p.e. cuando es preciso cierto
control para asegurar que se realizaran las ta-
reas). Asi, la aplicacién de estimulos externos
sera mas efectiva en los casos donde exista una
motivacion controlada (véase Fisher, 1978).

2.3 Teoria de Ajuste (PE)

La Teoria de Ajuste (en inglés Person-
environment, PE), formulada por Edwards,
Caplan y Harrison (1999), ha demostrado ser
util para la gestién del estrés y la satisfaccion
en el trabajo. Su principal utilidad se centra en
proporcionar predicciones sobre la manera
en que los factores personales y del entorno
impactan en los resultados. Asi, se pueden ex-
traer deducciones sobre el ajuste/desajuste de
una persona con el entorno en el que se desen-
vuelve. En este caso, las variables personales
(P) se refieren al valor que las personas otor-
gan a las recompensas. En principio reconoce
que las recompensas son positivas, sin embar-
go, Porter y Lawler (1968) identificaron que la
percepcion que tiene cada individuo, y sobre
todo, el deseo que cada uno tiene de ser recom-
pensado, hace que los niveles de recompensas
intrinseca y extrinseca sean muy variables. Fue
asi como Mickel y Mitchell (1999) encontraron
notables diferencias en el valor que cada uno
asigna al dinero, una de las recompensas ex-
trinsecas mas relevantes.

Para la PE un elevado grado de ajuste
predice varios resultados positivos, en tanto
que, por lo general, el desajuste predice es-
trés, tension, insatisfaccién y resultados mas
negativos. Segun esta teoria cuando las moti-
vaciones intrinsecas y extrinsecas no alcanzan
los niveles 6ptimos es mas probable que se
produzcan efectos negativos, por lo cual, para
alcanzar efectos positivos ambas deben ser in-
cluso superiores a los niveles deseados. Ahora
bien, Csikszentmihalyi (1990) identific6 que
en ambos casos, cuando las recompensas ex-
ceden cierto valor se pueden propiciar efectos
negativos, especialmente cuando éstas supe-
ran ampliamente las capacidades y los deseos
de las personas.

2.4 Teoria del efecto crowding-out

Existen otras teorias de menor rele-
vancia, como la planteada por Frey y Jegen
(2001) sobre los posibles efectos derivados de
las recompensas extrinsecas en el ambito labo-
ral. Este enfoque se basa en el efecto crowding-
out, donde la introduccién de recompensas
externas es capaz de desplazar y minimizar la
motivacidn intrinseca.

3. Variables que determinan la motiva-
cion laboral y estudios previos

Un segundo grupo de trabajos se ha in-
teresado en la definicidn de las variables que
sirvan para construir indices que permitan
hacer mediciones. Los criterios mas comun-
mente aceptados son los de McGregor, Maslow
y McAdams y las metodologias de andlisis de
Atkinson y Lawler.

3.1 Supuestos de McGregor

McGregor (1960) enumerd6 los supues-
tos sobre el comportamiento humano en el
lugar de trabajo, de los que se consideran re-
levantes: i) la gente no es pasiva por natura-
leza, se han vuelto asi como consecuencia del
cumulo de experiencias que han vivido en los
centros de trabajo; ii) los trabajadores poseen
las capacidades de desarrollar, asumir res-
ponsabilidades y comportarse en consonan-
cia con los objetivos de la empresa; y iii), para
un desarrollo efectivo individual, la empresa



debe gestionar unas politicas que permitan a
los trabajadores cumplir sus propias metas, al
tiempo que se consiguen las de la organizacion
(también véase Katz, 1980).

3.2 Las necesidades de satisfaccion de Mas-
low

La Piramide de Maslow (1943, 1954 y
1968) indica las prioridades de los seres hu-
manos y el orden en que se deben satisfacer.
Esta contribucién ha probado su utilidad am-
pliamente, aunque atn no hay suficiente evi-
dencia sobre lo qué ocurre cuando subyacen
diferencias significativas entre individuos, ta-
les como el momento por el que estan pasando
sus vidas o sus carreras profesionales. Por esta
razén hemos decidido dividir las necesidades
en dos tipos: i) las que dependen del entorno
y estan influenciadas por la cultura; y ii), las
que dependen de cada persona. De esta forma,
podemos afirmar que las necesidades fisiol4-
gicas basicas, de seguridad y las sociales estan
relacionadas con el entorno o cultura especifi-
cos, en tanto que las necesidades de ego y de
autorrealizacion dependen de cada individuo.

En efecto, las necesidades que estan re-
lacionadas con un entorno concreto son satis-
fechas en funcién del grado de desarrollo de
su economia, de su preceptiva traduccién en
los indicadores socioeconémicos y del correc-
to funcionamiento de sus instituciones. Ahora
bien, tanto las necesidades de ego como de au-
torrealizacion dependen del individuo y, por lo
tanto, en este caso por encima del entorno esta
la motivacion, la autoestima y el grado de con-
fianza que cada uno siente.

3.3 Las motivaciones de McAdams

McAdams (1988) sefial6 que las organi-
zaciones pueden ser instrumentos muy pode-
rosos, tanto para la satisfacciéon como para la
frustracion de los trabajadores.

3.4 La naturaleza de las necesidades y su
rol en la motivacion laboral

Se refiere a la manera como se com-
portan las necesidades, a saber: i) operan ci-
clicamente y nunca se satisfacen permanen-
temente; ii) habitualmente sélo pueden ser
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satisfechas de forma parcial; iii) dependiendo
del grado de necesidad se atribuyen distintos
grados de prioridad; y iv), una misma necesi-
dad puede generar comportamientos diversos,
incluso hasta dispares.

3.5. Metodologia de analisis de Lawler

Llegados a este punto es pertinente
preguntarse si realmente es funcional afiadir
algiin tipo de motivacién extrinseca a la mo-
tivacién intrinseca. Hemos dicho que la moti-
vacion extrinseca es aquella que surge de las
recompensas externas, tales como bonificacio-
nes, aumentos salariales, mejoras de las condi-
ciones de trabajo o reduccion de la jornada la-
boral, entre otras. El trabajo seminal de Lawler
(1971) sefial6 que las recompensas externas
incrementan la probabilidad de que una tarea
dada sea realizada con éxito, a partir de lo cual
propuso:

Motivacién = Motivacion intrinseca + Motiva-
cién extrinseca

Sin embargo, Staw (1976) argumentd
que esta ecuacién no siempre ocurre porque
hay cinco factores que la pueden alterar, a sa-
ber: i) el grado de relevancia de la recompensa;
ii) la norma que prevalece, en confrontacién a
la forma de pago por la actividad que se rea-
liza; iii) el nivel previo de compromiso de la
persona con la actividad; iv) la capacidad que
la persona tiene para elegir (o no) desarrollar
la actividad; y v), la existencia de posibles con-
secuencias negativas.

3.6 Metodologia de Atkinson

El nivel de motivacién intrinseca difiere
entre individuos y organizaciones. Por esa ra-
z6n Atkinson (1964) propuso una manera para
medirla, a la que denominé Total Achievement-
Motivated Force, TAF (Fuerza Motivada en los
Logros Totales):

TAF = Nach x PS x IS
Donde:
I[S=1-PS

TAF = Total Achievement-Motivated Force.
Nach = Strength of the Person’s Underlying



Need for Achievement (Motivaciones subya-
centes que las personas tienen para lograr sus
objetivos).

PS = Perceived Probability of Task Success
(Probabilidad percibida de éxito en la tarea).
IS = Intrinsic Feeling of Accomplishment (Sen-
timiento intrinseco de haber conseguido un
logro).

3.7 Metodologia de analisis propuesta

Considerando los aspectos mas rele-
vantes, implicitos en el modelo propuesto a
continuacion, consideramos la necesidad de
aplicar cuestionarios. Esa herramienta debera
cubrir los aspectos que se muestran en el Es-
quema 1.

trabajo y la realizaciéon personal. Ahora bien,
mientras que los dos primeros elementos se
cuantifican de manera objetiva debido a su
caracter cuantitativo, las caracteristicas inclui-
das en el tercer grupo son de indole cualitativa,
resultando mas subjetiva su valoracién. Esta se
efectiia a través de una escala de valoracion de
tipo Likert, generalmente de 5 puntos —en la
que el 1 se identifica con un nivel de satisfac-
cion muy bajo y el 5 con un grado de satisfac-
cion muy alto- que se aplica a cada una de las
preguntas que se incluyen en un cuestionario
elaborado para tal efecto. Entonces, en virtud
de los postulados teéricos que ya hemos co-
mentado, parece evidente que la ME de un tra-
bajador sera tanto mayor cuanto mas alto sea
el salario que perciba, menor la duracién de su
jornada laboral y mas satisfecho esté con sus
condiciones laborales, de ahi que la férmula

Esquema 1: Aspectos para la elaboracion del cuestionario de motivacion.

[ Motivacion Extrinseca

} [ Motivacion intrinseca J

|

t Regulacion externa

’ [ Realizacion personal ] ‘

Entorno/Ambiente
de Trabajo

} [ Identificacion J

Recompensa/ Participacién ego Medios disponibles Valoracién
Castigo Busqueda de Relacién con consciente A determinar en
Relacion con aprobacion compafieros futuras
jefes Posibilidades de Formacion ofrecida investigaciones
Autonomia ascender Ritmos, pausas... Congruencia

COEFICIENTE DE CONDICIONES LABORALES

Fuente: elaboracion propia en base a Ryan y Deci (2000).

4. El Modelo

En funcion de lo explicado con anteriori-
dad, se considera que la motivacion extrinseca
(ME) viene determinada por tres elementos: la
renta salarial, la duracién de la jornada laboral
y el coeficiente de condiciones laborales, rela-
cionado fundamentalmente con el entorno de
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propuesta para evaluar la ME de un trabajador
“I” sea la siguiente:

wapp D

MEi - hy

Donde:



Wai: Sueldo bruto anual deflactado que recibe
el trabajador

hg: Numero total de horas trabajadas anual-
mente

p;: Nivel de satisfaccion del trabajador con sus
condiciones laborales, calculado como la me-
dia aritmética de las valoraciones dadas por él
a cada una de las preguntas del cuestionario

pi : Nivel de satisfacciéon normalizado, de modo

que:
0<p/ =1

Ademas, considerando que al dividir el

salario anual entre el nimero de horas traba-

jadas en el afio obtenemos el sueldo por hora

trabajada, la ecuacion anterior queda:

ME; = w; - p; (2)

Donde:

W; :Sueldo bruto deflactado por hora trabajada

Por tanto, la motivacién laboral extrin-
seca que posee un trabajador, en un momento
dado, depende del sueldo por hora que percibe
(siendo esta la variable que aporta las unida-
des en que vendra medido, unidades moneta-
rias por hora) y del nivel de satisfaccion que
le producen las condiciones laborales de las
que disfruta en el centro de trabajo. Como se
puede observar, dicha ME alcanzara su maxi-
mo cuando el trabajador esté completamente
satisfecho (responda 5 a todas y cada una de
las cuestiones planteadas), siendo dicho valor
el de la renta salarial recibida por hora trabaja-
da y valdra cero en caso de que esté totalmente
insatisfecho con su empleo (es decir, que res-
ponda 1 a todas y cada una de las preguntas
del cuestionario).

A partir de aqui podria estimarse la ME
(media) de un colectivo “S” de trabajadores
(ME,), ya sea de una empresa, de una region
o de una profesidn concreta, a partir de la ex-
presion:

MEg = w; - ,0: ()

Donde:
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W;: Sueldo medio bruto deflactado por hora
trabajada que se paga en el colectivo S

P+ Nivel de satisfaccién normalizado en el
colectivo S, de modo que:

<1

0<ps

Obviamente, la ME de un colectivo varia
con el paso del tiempo y suele ser distinta de
la de otros colectivos, lo que pone de mani-
fiesto la necesidad de calcular las variaciones
correspondientes. La manera de realizar dicho
calculo es comparando por cociente las ME
respectivas, mediante un nimero indice sim-
ple (Novales, 1996). Asi, por un lado, se podra
medir la variacion relativa producida en la ME
de cierto colectivo S en el periodo “t” respecto
al periodo “0”:

ME¢

Ist =
0™ ME,

(4)

Por lo cual un resultado de 1 indicaria
que la ME del colectivo habria permanecido
constante en el periodo de tiempo estudiado,
mientras que un indice mayor que 1 significa-
ria que la ME del colectivo habria aumentado,
en tanto que un cociente por debajo de esa ci-
fra informaria de lo contrario.

Y, por otro lado, se determinard la varia-
cion relativa existente en la ME de dos colecti-
vos diferentes Z y S, para un periodo de tiempo

dado: _ mE,

IZ =
S MEq

6)

En cualquiera de los dos casos, la varia-
cion relativa en la ME se calcularia sin méas que
restar 1 al nimero indice calculado, obtenien-
do la tasa de variacién correspondiente, y que
suele interpretarse en tanto por ciento.

Asimismo, empleando un indice comple-
jo del tipo media agregativa no ponderado se
podrian agregar las ME de diferentes colecti-
vos para periodos de tiempo diferentes, lo que
proporcionaria un indice general de motiva-
cion extrinseca IME, por ejemplo, por profe-
siones:



_ Yk MEg

t
IME; = S MEg (6)

Lo que informaria sobre las variaciones
que, a lo largo del tiempo, se producirian en la
ME de los trabajadores de un pais. También se
podrian plantear formulaciones alternativas a
esta ultima, basadas en la metodologia de los
indices de precios al consumo (IPC), emplean-
do indices de Laspeyres o de Paasche (Tur-
vey, 2004). En este supuesto, la motivacion
extrinseca se mediria a través de un indice de
salarios, por hora trabajada, ponderado por el
coeficiente normalizado de condiciones labo-
rales:

k
_ Xs=1Wst'Ps

wl =
0 25:1 Ws0'Ps

(7)

Cuando dicho coeficiente estuviera valo-
rado en el periodo actual “t” se obtendria un
indice de Paasche, en tanto que de hacerlo en
el periodo base 0, obtendriamos un indice de
Laspeyres. Entre estas dos posibilidades es
preferible adoptar la primera, porque resulta
razonable que las condiciones laborales cam-
bien en periodos cortos de tiempo, lo que sig-
nifica que un indice de salarios de Laspeyres
quedaria obsoleto en periodos de tiempo su-
periores al afio.

En caso de establecer comparaciones
entre paises sera necesaria la homogenizacion
de ME. Para ello se utilizara la PPP (Paridad
de Poder de Compra o Purchase Power Pari-
ty, por sus siglas en inglés). De tal manera que
se dispondra del poder adquisitivo ajustado a
las variaciones de precios y, ademas, queda-
ran salvadas las disparidades de los mismos
entre paises. Por tanto, el indice 6ptimo para
establecer comparaciones entre la ME de dos
colectivos sera:

] Wz p*
_ ME; _ Ppc, Pz
p=MEoTE”@®
s PpCg Ps
Donde:
Ws: Sueldo medio bruto deflactado por hora

trabajada que se paga en el colectivo s

*

ps: Nivel de satisfaccion normalizado en el
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colectivo s, de modo que:

0<ps<1

PPP;: Paridad de Poder Adquisitivo para el
colectivo s, segun el pais de pertenencia

En lo que respecta a los datos, es nece-
sario llevar a cabo encuestas sobre muestras
representativas de los colectivos implicados
con el fin, al menos, de estimar el grado de sa-
tisfaccion de los trabajadores con sus condicio-
nes laborales. En lo que respecta a las rentas
salariales y a las horas trabajadas, se pueden
consultar fuentes externas de informacién o
estimarlas a partir de la propia muestra reco-
gida.

5. Aplicacion del modelo

Para la realizacién del trabajo empi-
rico se seleccion el colectivo profesorado uni-
versitario. Para ello contamos con muestras
representativas, en funcién del tamafio, de las
universidades de Berlin (Freie Universitit y
Humboldt Universitiat zu Berlin) y de la uni-
versidad espafiola Rey Juan Carlos (URJC) en
el afio 2013. En las tres universidades el colec-
tivo analizado ha sido el mismo: profesorado
de las facultades de Ciencias Sociales y Huma-
nidades y, mas concretamente, a los grados de
ADE y Economia. En la Tabla 1 se detallan los
valores medios obtenidos en las encuestas.

En la Tabla 2 se hace referencia a las
variables fundamentales para la estimacion
de ME, Como podra observarse las categorias
de profesor se expresan en funcién del reco-
nocimiento administrativo que cada pais les
otorga. Por ello los grupos no son totalmente
homogéneos, si bien muestran bastantes simi-
litudes. En relacion a la estabilidad laboral el
profesorado universitario espafiol pertenece,
en su inmensa mayoria, a la categoria de fun-
cionarios mientras que en Alemania no tienen
la misma consideracion.



Tabla 1: Valores medios de las preguntas de la encuesta

N° de Pregunta URJC (Vicalvaro) Humboldt Universitét Freie Universitit

1 3,7000 4,4651 4,6471
2 3,5500 4,0000 4,7059
3 3,3700 4,2326 4,6471
4 2,6300 4,0930 4,0588
5 2,8800 3,7674 4,0588
6 2,1000 3,7907 4,4706
7 1,9800 4,3023 4,1765
8 2,0000 2,8140 3,0000
9 3,0200 4,4186 4,7059
10 2,5800 4,2326 4,8824
11 3,6800 45581 47647
12 2,6200 1,6279 1,6471
13 3,4500 1,6512 1,4118
14 3,0200 44884 48235
15 2,1500 43721 4,1176
n 100 43 17

N 118 52 26

Notas: Los valores medios se expresan en escala 1-5, tal y como indica el cuestionario. Consultese el Anexos I, dénde aparece
la encuesta aplicada en las tres universidades. También pueden consultarse los Anexos II, Il y IV para informacién

mas detallada sobre los resultados de la encuesta.

En el caso de Alemania, el salario de los
profesores universitarios (pertenecientes al
nivel W) aparece en la Bundesbesolgunsord-
nung (BBesO) o escala federal de salarios. En
dicha escala encontramos W1 Privatdozent
—aquellos que han obtenido doctorado pero
que aun no pueden dirigir tesis—, W2 Extraor-
dinarius —equivalente al Associate estadouni-
dense, tienen cierto prestigio pero sus carre-
ras aun estan en proceso de consolidacion-y
finalmente W3 Ordinarius —aquellos a cargo de
grupos de investigacidn, con carreras consoli-
dadas y miembros permanentes del claustro®.
En el caso de Espaiia, el salario de los profe-
sores universitarios se divide en mas de tres
categorias pero, a efectos de poder establecer
comparaciones, seleccionamos las que presen-
tan mas similitudes con el caso aleman: Con-
tratado Doctor —ha obtenido su doctorado y ha
conseguido una acreditaciéon por la ANECA o
por la ACAP—-, Profesor Titular —ademas de ob-
tener el doctorado y la acreditacion de la ANE-
CA ha ganado, mediante concurso, una plaza
de funcionario publico- y, por ultimo, Cate-

1 Para informacién mas detallada sobre la estructura universita-
ria alemana consultese Research and Academic Jobs in Germany,

enlace: http://www.careeredu.eu/index.php?doc=1
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dratico —ha obtenido doctorado y acreditacion
ganando, también mediante concurso, la plaza
maxima a la que se puede optar?.

El salario se ofrece en términos brutos
puesto que las disposiciones tributarias de
cada pais difieren sustancialmente, tanto para
el IVA como para el IRPF. Este tltimo varia en
funcion del estado civil, del nimero de miem-
bros de la unidad familiar y de otras cuestio-
nes. Asimismo, dependiendo del pais hay en
vigor gravamenes de caracter extraordinario
cuya imputacion no es extrapolable a otros
paises. Por otro lado, se ha considerado uni-
camente la base salarial comun a los distintos
grupos. Se han excluido los complementos de
antigiiedad, de investigaciéon y de ensefianza
por ser de caracter individual.

Una vez agrupados todos los datos ne-
cesarios se ejecutd el modelo. Los resultados
se muestran en la Tabla 3. Mientras que ME, es

2 El proceso de acreditacion de la ANECA es de aplicacion reciente,
anteriormente tenia vigencia el sistema de habilitacion, por lo que la
mayoria de puestos de trabajo se rigen por el sistema antiguo.



Tabla 2: Variables necesarias para el calculo de ME,

o Clases de Profesor Salario Anual Horas trabajadas Condiciones
Universidad
Bruto Deflactado anualmente laborales, ps
Catedratico 39.590,46€
URJC (Vicélvaro) Profesor titular 31.469,45€ 2016 0,4656
Contratado Doctor 26.976,54€
_____________________ W3 Ordinarius ~ 91.323,16¢
Freie Universitit W2 Extraordinarius 64.184,61€ 2024 0,8778
W1 Privatdozent 49.744.80€
_____________________ W3 Ordinarius ~ 91.323,16¢
Humboldt Universitit
) W2 Extraordinarius 64.184,61€ 2024 0,8090
zu Berlin
W1 Privatdozent 49.744 80€

Notas: Para el clculo del salario bruto anual deflactado se han contabilizado los siguientes datos en el caso de Espafia: salario base,
complemento de destino y complemento especifico, ajustados a una tasa de inflacién anual del 0,2%. Se excluyen los complementos de
antigiiedad (trienios), de docencia (quinquenios) y de investigacién (sexenios). En el afio 2013 se cuentan 14 pagas, incluidas las extras
de verano y Navidad, cuyas cuantias difieren del sueldo ordinario. Para el caso de Alemania: la tasa de inflacién anual es del 1,3%. Se
han excluido los complementos por unién matrimonial, por hijos y la cantidad especifica vinculada al desempefio de W1y W2 que
varia en funcién de la cantidad y calidad de publicaciones y de la calidad en el desempefio de la docencia. El nimero de pagas asciende
a 14, incluidas las extras de verano y Navidad.

Los dias laborales se han calculado por pais, en funcién de los dias feriados y los fines de semana. Las horas trabajadas diariamente se
toman como las que figuran en el contrato a tiempo completo, 8 horas.

Las condiciones laborales p_* se han calculado como la media aritmética de todas las preguntas, excluyendo la octava y la duodécima,
por no considerarse relativas al coeficiente. A efectos de calculo la pregunta nimero trece tuvo que revertirse, tomando la media arit-
mética opuesta.

Fuente: elaboracion propia a partir de Tabla de Retribuciones PDI 2013 (Espafa) y forschung.w-besoldung.
net (Alemania) para los salarios, Statistisches Budensant (Alemania, Noviembre 2013) e Instituto Nadiconal

de Estadisitica (Espafia, Noviembre 2013) para la inflacidn, y www.dias-laborales.es (Espafia) y www.arbe-
itstage.de (Alemania) para las horas trabajadas.

valido para la comparacién dentro de colecti- resultado para el indice I seria idéntico.

vos de un mismo pafs, fue necesario homoge-

neizarlo en funciéon de la PPP para asi poder Los resultados que presentan [ y [ ° son
comparar los colectivos de los dos paises. idénticos dado que el nimero de horas traba-

jadas y el salario percibido, para cada catego-

En el Grafico 1 pueden observarse los i3 coinciden (ambas pertenecen al mismo
resultados obtenidos por clase de profesor land), por lo que el tnico elemento que difiere
y universidad. Utilizamos para el calculo ML, es el coeficiente de condiciones laborales p; .
homogeneizado, dado que permite establecer vy gjendo este constante para las tres clases de
comparaciones entre la universidad espafiola  profesor el resultado es simétrico. Veamos, sin

y las universidades alemanas. Se pone de ma-  embargo, como varfa I° cuando comparamos
nifiesto la disparidad existente en la motiva-  ypiversidades de distintos paises o regiones
cion extrinseca de la que disponen los profeso-  (jinder en Alemania) donde el salario percibi-
res alemanes y los esparioles. do y las horas trabajadas suelen diferir. En la

Tabla 5 se compara la URJC (Vicalvaro) de Ma-
drid con la Freie Universitat de Berlin. Como
se trata de colectivos de distintos paises se
requiere utilizar ME, homogeneizado, con la
pertinente consideracién de la PPP.

Aplicamos el Indice propuesto, I, para
comparar la motivacion entre dos colectivos
en un momento de tiempo t, obteniendo los si-
guientes resultados para las universidades ale-
manas (Tabla 4). Como se trata de colectivos
del mismo pais no fue necesario considerar la Existe una gran disparidad entre la uni-

PPP, aunque en caso de tomarse en cuenta el yersidad espafiola y la universidad alemana, lo
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Tabla 3: ME, y ME, homogeneizada por universidad, 2013

PPP ME.:
Universidad Clases de Profesor ME; —
(2012) PPP
Catedratico 9,1435 13,3521
URJC (Vicalvaro) Profesor Titular 7,2679 0,6848 10,6132
Contratado Doctor 6,2303 9.0980
o W3 Ordinarius 39,6065 51,0130
Freie Universitat W2 Extraordinarius 27,8366 0,7764 35,8534
W] Privatdozent 21,5741 27,7874
T W3 Ordinarius 36,5022 470147
Humboldt Universitét zu
W2 Extraordinarius 25,6548 0,7764 33,0433
Berlin
W1 Privatdozent 19,8832 25,6095
Grafico 1: Resultados de MEj homogeneizado por Universidad, 2013
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Fuente: elaboracion propia
Tabla 4: Comparativa Freie vs. Humboldt, 2013
Universidad Clases de Profesor ME,; IZ Is
W3 Ordinarius 39,6065 1,0850 -
Freie Universitit (z) W2 Extraordinarius 27,8366 1,0850 -
W1 Privatdozent 21,5741 1,0850 -
S W3 Ordinarius 36,5022 - ( 09216
Humboldt Universitét
W2 Extraordinarius 25,6548 - 0,9216
zu Berlin (s)
W] Privatdozent 19,8832 - 0,9216
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que se explica principalmente por la divergen-
cia en los coeficientes de condiciones laborales
p,'y en los salarios brutos anuales deflactados.
Los calculos para ME, homogeneizado sitian
al profesorado de la URJC muy por debajo del
de la Freie Universitat; y la comparativa me-
diante el indice I” asi lo corrobora.

En el Grafico 2 aparece calculado el ME,

homogeneizado medio por Universidad, refle-
jando la disparidad existente entre el profeso-
rado aleman y el espafiol. También hay diver-
gencia entre los dos colectivos alemanes (Freie
vs. Humboldt), lo que se explica, como ya se ha
indicado anteriormente, por las relativamente
peores condiciones laborales p * de esta ulti-
ma.

Tabla 5: Comparativa URJC vs. Freie, 2013

ME;
Universidad Clases de Profesor ) 1 I3
homogeneizado
Catedratico 13,3521 0,2617 -
Universidad Rey Juan
Profesor Titular 10,6132 0,2960 -
Carlos (z)
Contratado Doctor 9,0980 0,3274 -
-~ W3Ordinarius 51,0130 . 3.8206

Freie Universitit (s) W2 Extraordinarius 35,8534 - 3,3782
W1 Privatdozent 27,7874 - 3,0542

Grafico 2: Disparidad entre MEI homogeneizado medio por universidad, 2013
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Notas: Universidad Rey Juan Carlos (Negro), Freie Universitit (Gris Oscuro) y Humboldt

Universitdt zu Berlin (Gris Claro). Fuente: elaboracion propia.



6. Resultado publico o privado- en un periodo de tiempo t.
Presentamos pues una util herramienta que

Tras la aplicacion del modelo se elabo- podria utilizarse ya no sélo para medir si el im-
ro6 un ranking de motivacion extrinseca para pacto de una politica en la motivacion extrin-
las diferentes universidades, tal y como apare- seca es positivo o negativo, sino también para

ce en la Tabla 6. Si ademas se tuviera accesoa  evaluar la dimensién del impacto, que esta

series histdricas de datos -lo que seria de gran estrechamente relacionado con los niveles de
utilidad- se podria seguir la evolucion de ME, productividad. Este no sé6lo ha de ser positivo,

en un horizonte temporal determinado. Dicha sino significativo para que pueda validarse su
evolucion reflejaria: i) la variacidn, positiva o eficacia.
negativa, de las condiciones laborales p *; ii)

los cambios experimentados en el salario bru- Recordemos que el esfuerzo y la dedicacién
to anual deflactado y ajustado ala PPP; yiii),1a 3 una tarea incrementan los niveles de pro-
variacion de la jornada laboral. En definitiva, ductividad. Por lo cual, cuanto mayor sea ME,
podrian cuantificarse los efectos de las politi- mayores seran las posibilidades de incremen-

cas acontecidas en un periodo t-t, y a partir  tar la productividad. Asimismo es importante

de ello se podria evaluar la efectividad de las  reconocer que la Motivacién Intrinseca (MI),
mismas.

Tabla 6: Ranking Motivacién Extrinseca por universidad, 2013

Universidad ME; medio homogeneizado Posicion en el Ranking
Freie Universitét 38,2179 1°
" Humboldt Universitit zu Berlin 352225 22T
""""" URIC (Vicdlvaro) ~—anoe2ntn TR
7. Conclusiones no recogida en el indice, computa -aunque no

queda claro en qué medida- en la Motivacion

La nueva metodologia, representada Total, que serd en ultimo término la que de-

por el indice ME, y disehada para la medicion termine el impacto sobre la productividad. Sin
de la motivacién extrinseca, ha demostrado ser embargo, dado que MI no depende institucion
de gran utilidad por: i) poder cuantificar la ME alguna sino de cada individuo, se considera
de cualquier trabajador; ii) poder analizar, a util hacer una distincién clara entre los dos ti-

través de series histéricas, la evolucién de un pos de motivacién. Mientras que la motivacion
colectivo en un periodo de tiempo t -t en un extrinseca tiene un sistema de medicion mas
pais determinado; iii) comparar la motivacion objetivo, el calculo de la motivacién intrinseca
de un colectivo (p. e. el profesorado universi- se realizard basicamente a través de estimacio-

tario) entre diferentes paises -con la necesaria nes sobre las percepciones de los trabajadores.
homogeneizacién del poder adquisitivo me-

diante la PPC en un periodo de tiempo t; y iv) Si bien el objetivo de investigacién orignal-
diagnosticar disparidades existentes en los mente planteado se ha conseguido, es nece-
ME de los distintos centros de trabajo, lo que sario reconocer las limitaciones que presenta
permite imputar las desviaciones a un factor la construccién de un indice de motivaciéon ex-

concreto, que podra corregirse gracias al cono- trinseca: i) dependencia de la recogida de da-
cimiento del campo de actuacién al que corres- tos, mediante cuestionarios, para determinar
ponde dicho factor. el coeficiente de condiciones laborales; y ii),
cooperacién con los empleadores del colecti-

En efecto, mediante el Indice de Moti- vo a estudiar por la necesidad de disponer del

vacién Extrinseca, se puede evaluar el impacto salario bruto anual -solamente en los casos en
de las politicas (retributivas, de tiempo de tra- que una institucién externa lleve a cabo la in-

bajo y de condiciones laborales) acometidas vestigacion y el ambito de la misma sea el sec-
por uno o varios agentes econémicos -sector tor privado.
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En futuras investigaciones se formularan in-
dices de medicién capaces de recoger dentro
de un mismo indicador ambos tipos de moti-
vacion, aunque sigue siendo pertinente resal-
tar que la utilidad de dicho indicador no sera
la misma que el presentado en este trabajo.
Mientras que un indice global de tales ca-
racteristicas es, en el mejor de los casos, una
medida puramente descriptiva, un indice por-
menorizado ofrece un amplio margen para la
actuacién mediante las politicas adecuadas.
Asimismo, mediante modelos SEM (Structural
Equation Modeling, por sus siglas en inglés),
que trabajan con variables latentes no obser-
vables como lo es la motivacion intrinseca, po-
dran estimarse los pesos que correspondan a
MI y ME del colectivo objeto de estudio.

En ultima instancia, el seguimiento de la Mo-
tivacién laboral es de gran utilidad para diver-
sos campos de estudio, como el de la economia
de la felicidad. En la medida en que los indices
de motivacion prosperen, la satisfaccion y dis-
posicion de los trabajadores para con su traba-
jo serd mayor.
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ANEXO I: ENCUESTA DE SATISFACCION DOCENTE

The purpose of this survey is to determine the degree of work motivation of the professors who
work in URJC, Freie and Humboldt Universities. All questions must be answered with grades 1 to
5, from completely dissatisfied/strongly disagree (1) to completely satisfied/ completely agree (5)

15.

What is the degree of satisfaction in your work as teacher?
1 2 3 4 5
Are you satisfied with the relationship with your closest boss?
1 2 3 4 5
Do you think that the work environment is proper to perform your tasks?
1 2 3 4 5
Do you think the University takes into account the professors’ suggestions?
1 2 3 4 5
Are you agree with the criteria established by the State (national or local) for the professors
promotions?
1 2 3 4 5
Do you think there is a correlation between the work performed and the wage perceived?
1 2 3 4 5
Are you satisfied with the latest reforms undertaken by the government in education issues?
1 2 3 4 5
Do you think the new education plan (Bologna plan) improves the quality of education?
1 2 3 4 5
Do you think the attitude of students motivates you to get involved in the preparation of the classes?
1 2 3 4 5
Do you think the University has the means (technology) needed to develop your tasks efficiently and
effectively?
1 2 3 4 5
Do you think that the vacation period for professors is enough?
1 2 3 4 5
Do you think that teaching the same subject for an extended period of time causes procrastination as
preparing classes?
1 2 3 4 5

Do you think that some professors are teaching more subjects than usual due to lack of staff?

1 2 3 4 5

Do you think it is appropriate the allocation courses system?
1 2 3 4 5

Are you satisfied with the time you have to devote to research activities?

1 2 3 4 5

23



Anexo II: Resultados de la encuesta de satisfaccion docente, Universidad Rey Juan Carlos

Answer to the question

Question 1 2 3 4 5 X
1 1% 13% 18% 51% 17% 3,7
2 8% 7% 29% 34% 22% 3,55
3 3% 18% 27% 43% 9% 3,37
4 7% 38% 41% 13% 1% 2,63
5 14% 21% 31% 31% 3% 2,88
6 27% 41% 27% 5% 0% 2,1
7 36% 39% 17% 7% 1% 1,98
8 30% 47% 17% 5% 1% 2
9 5% 22% 43% 26% 4% 3,02
10 12% 38% 33% 14% 3% 2,58
11 3% 8% 28% 40% 21% 3,68
12 17% 32% 26% 22% 3% 2,62
13 3% 21% 24% 32% 20% 3,45
14 4% 27% 38% 25% 6% 3,02
15 37% 30% 15% 17% 1% 2,15

Anexo I1I: Resultados de la encuesta de satisfaccion docente, Humboldt Universitit
Answer to the question

Question 1 2 3 4 5 X
1 0% 0% 5% 44% 51% 4,47
2 0% 0% 23% 54% 23% 4
3 0% 0% 7% 63% 30% 4,23
4 0% 2% 12% 60% 26% 4,09
5 0% 5% 30% 49% 16% 3,77
6 0% 2% 33% 49% 16% 3,79
7 0% 0% 11% 47% 42% 4,30
8 5% 21% 63% 11% 0% 2,81
9 0% 0% 2% 54% 44% 4,42
10 0% 0% 16% 44% 40% 4,23
11 0% 0% 0% 44% 56% 4,56
12 47% 44% 9% 0% 0% 1,63
13 44% 47% 9% 0% 0% 1,65
14 0% 0% 9% 33% 58% 4,49
15 0% 0% 12% 39% 49% 4,37
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Anexo IV: Resultados de la encuesta de satisfaccion docente, Freie Universitiit

Answer to the question

Question 1 2 3 4 5 x
1 0% 0% 0% 35% 65% 4,65
2 0% 0% 0% 29% 71% 4,71
3 0% 0% 0% 35% 65% 4,65
4 0% 0% 18% 59% 23% 4,06
5 0% 0% 24% 47% 29% 4,06
6 0% 0% 0% 53% 47% 4,47
7 0% 0% 12% 59% 29% 4,18
8 0% 24% 53% 24% 0% 3
9 0% 0% 0% 29% 71% 4,71
10 0% 0% 0% 12% 88% 4,88
11 0% 0% 0% 24% 76% 4,76
12 41% 53% 6% 0% 0% 1,65
13 59% 41% 0% 0% 0% 1,41
14 0% 0% 0% 18% 82% 4,82
15 0% 0% 18% 53% 29% 4,12
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