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Dinamica no lineal en la motivacion en el trabajo:
propuesta de un modelo y resultados preliminares

José Navarro y Santiago D. de Quijano
Universidad de Barcelona

Muchos especialistas estarian de acuerdo en que la motivacion en el trabajo debe entenderse como un
proceso dindmico. Sin embargo, son pocas las investigaciones que se han interesado por la descripcién
y explicacion de dicha dindamica motivacional. Este articulo propone un modelo complejo de motiva-
cién en @ trabajo que integra tres variables clasicas en la literatura: motivos, autoeficacia e instru-
mentalidad. El model o incorpora los cambios que se producen en la motivacion alo largo del tiempo
como consecuencia de la retroalimentacion producida por la variable ejecucion (evaluada con un indi-
cador de compromiso). En una muestra de 271 personas se establecen las relaciones que configuran el
modelo 'y, utilizando lasimulacion informética, se demuestra que la dindmica del modelo es estable s6-
lo cuando |os motivos de la persona cambian de manera cadtica. Este fendmeno tiene una serie de con-
secuencias, tanto para la investigacion como para la gestion, que son ampliamente discutidas.

Non-linear dynamics in work motivation: A model and its preliminary results. Many specialists would
be agreement that work motivation should be understand as a dynamic process. However, they are few
investigations that have been interested in the description and explanation of this motivational dyna-
mics. This paper proposes a complex model of work motivation that integrates three classic variables
in the literature: motives, self-efficacy and instrumentalities perceptions. The model incorporates the
changes in the mativation through the time as a consequence of the feedback by the variable perfor-
mance (evaluated with a commitment indicator). In a 271 people sample the relationships that confi-
gure the model, and using the computer simulation, it is demonstrated that the model dynamics it is
stable only when the motives change in a chaotic way. This phenomenon has a series of consequences,
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for the investigation and the management, that are broadly discussed.

Lamotivacién en el trabajo hace referencia a esfuerzo que las
personas estan dispuestas a iniciar y mantener en sus puestos de
trabajo (cfr. Vroom, 1964). Sobre ella se han desarrollado unaim-
portante cantidad de teorias en la Psicologia social de las organi-
zaciones, asi como algunos modelos integrados (Katzell y Thomp-
son, 1988; Locke, 1991; Quijanoy Navarro, 1998) que recogen los
aspectos més destacados y contrastados de dichas teorias.

El presente articulo propone un modelo de motivacion laboral
en el cual pretendemos recoger una variable tradicionalmente ol-
vidada en dichas elaboraciones tedricas: e factor tiempo. El mo-
delo que presentaremos contemplaré la motivacion como un pro-
ceso dindmico que incluye relaciones de retroalimentacion y estu-
diard como incide esta retroalimentacion en € propio modelo a
través de iteraciones sucesivas. Asi pues, este trabajo parte de las
dos hipétesis siguientes:

Hipotesis 1: La motivacién puede caracterizarse como un
proceso dinamico complejo
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El nivel de motivacidn de las personas en su trabajo no essiem-
preigual ni repetitivo, ni sigue un patrén de cambio sencillo. Si se
es capaz de modelar la motivacién contando también con su di-
mensién temporal se aportard un mayor realismo a su entendi-
miento. |gualmente, tampoco es probable que siga un proceso ale-
atorio. ¢Coémo justificariamos entonces su interés cientifico? Es a
medio camino entre ambos extremos donde |a motivacién adquie-
re su sentido de proceso complejo (no sencillo ni continuamente
repetitivo) y de proceso con estructura (no aeatorio).

Hip6tesis 2: Por ser un proceso dinamico, la motivacién po-
dré ser estudiada teniendo en cuenta las aportaciones realiza-
das por las teorias del caosy la ciencia de la complgjidad.

Si bien otros abordajes son igualmente relevantes (v.g. desde
la dindmica de sistemas) estamos particularmente interesados en
una descripcion del proceso motivacional desde la éptica del ca-
osy lacomplgidad. Y ello porque son cada vez més los descu-
brimientos sobre procesos de carécter cadtico que, a niveles muy
distintos, acontecen en el ser humano: el ritmo cardiaco (v.g. Mo-
ragrega y Contreras, 1994), las ondas electroencefal ograficas
(v.g. Fell, Roschke y Beckmann, 1993), la resolucion de proble-
mas en juegos interactivos (v.g. Labra, Canals y Santibafiez,
1997), los procesos de toma de decisiones (v.g. Richards, 1990),
etcétera
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M és especificamente, la hipétesis anterior dalugar alastres si-
guientes:

Hipdtesis 2.1: La dinamica motivacional sera cadtica, no
siendo légico esperar que se establezcan dindmicas sencillas
(de punto fijo o de ciclo limite), ni tampoco que sea una dina-
mica aleatoria.

Hipétesis 2.2: En la dindmica motivacional podrén hallar-
se atractores extrafios propios de las dinamicas cadticas.

Hipétesis 2.3: Para generar la dindmica compleja dela mo-
tivacion no se reguerird gran cantidad de variables, sino que
bastaran unas pocas que mantengan relaciones no lineales y
procesos de retroalimentacion.

Como es sabido, lasteorias del caos se han interesado por €l es-
tudio del comportamiento complejo de los sistemas dinamicos no-
lineales (el clima meteoroldgico, la evolucién de una selva tropi-
cal, el comportamiento de una colonia de hormigas, etc.) descu-
briendo que con unas pocas reglas logra describirse el comporta-
miento de dichos sistemas. Junto a ello los investigadores del ca-
o0s han puesto de relieve la existencia de 6rdenes compl gjos, deno-
minados atractores extrafios, que recogen la propiedad fundamen-
tal de los sistemas cadticos: |a extrema sensibilidad a las condi-
cionesiniciaes. En un sistema cadtico dos puntos tan cercanos co-
mo se quiera acaban mostrando trayectorias divergentes.

Utilizando mapas de retardo (un tipo especifico de espacios de
fases, cfr. Packard, Crutchfield, Farmer y Shaw, 1980) los investi-
gadores del caos representan laevolucion de algunadelasvariables
del sistema complejoy estudian su trayectoria. La Mateméticay la
Fisica han demostrado que son tres los tipos de dinamicas funda
mentales que podemos encontrar en dichos mapas de retardo: las
dinamicas regidas por un atractor de punto fijo donde todas lastra-
yectorias acaban convergiendo a un Unico punto del espacio de fa-
ses; las dindmicas regidas por atractores de ciclos limites o din&
micas que muestran ciclos, de diferente orden, que se repiten unay
otravez; y las dindmicas regidas por atractores extrafios donde las
trayectorias no se cruzan jamas presentando la paradoja de recoger
un nimero infinito de curvas en un espacio finito.

Material y método

Para elaborar un modelo dinamico de motivacion en e trabajo
y someterlo alos andlisis desarrollados por las teorias del caosy
de la complejidad se hace necesario en primer lugar proponer una
estructura basica del objeto de estudio conformada por variablesy
relaciones entre éstas. Posteriormente, realizaremos simulaciones
sobre dicho modelo y estudiaremos la dinamica generada.

Respecto a primer punto las diferentes teorias elaboradas so-
bre lamotivacién en el trabajo y algunos model os integrados pro-
puestos que antes hemos citado nos permiten identificar algunas
de esas variables més relevantes y establecer las relaciones exis-
tentes entre ellas.

Esimportante subrayar que el model o que propondremos en es-
tearticulo no tiene la pretension de ser un model o integrador delas
principal es variabl es motivacional es que hoy conocemos en un in-
tento de responder unavez més aqué esy como se produce lamo-
tivacion en € trabagjo. Més bien se trata de proponer un modelo
complejo de mativacién en e trabajo que, teniendo en cuenta el
factor tiempo, recoja variables motivacionales de fuerte tradicion
tedrica y ampliamente contrastadas en la investigacion empirica.

Fundamentos tedricos del modelo

Entendidala motivacion como esfuerzo, tres son las aportaciones
tedricas que nos resultan especiamente relevantes y que creemos ne-
cesario tener en cuenta. A saber: lateoria de laexpectativa-valencia,
lateoriadel establecimiento de metasy lateoria de la autoeficacia

Hay un cierto acuerdo en considerar que son las teorias de la
expectativa-valenciay del establecimiento de metas las que cuen-
tan con un mayor respaldo cientifico en estos momentos (cfr. Kan-
fer, 1990; Munduate, 1994). De la misma manera, la teoria social
cognitivay, més en concreto, el concepto de autoeficacia de Ban-
dura ha contado con un amplio apoyo empirico también en €l te-
rreno organizativo (cfr. Banduray Cervone, 1986; Cadtillo, et al.,
2001; Garrido, 2000; Stajkovic y Luthans, 1998).

Modelo complejo de motivacion en el trabajo

Al igual que lateoriadel establecimiento de metas (cfr. Locke,
1968) consideraremos que la intencién de alcanzar una meta es
una fuente bésica de motivacién en €l trabajo. Las metasindican a
la persona lo que es necesario hacer y cuanto esfuerzo tendra que
desarrollar para alcanzarla. De alguna forma, la meta actla como
atractor del comportamiento, dirigiéndolo y regulandolo (la idea
de meta como atractor se la debemos al profesor Dr. Francisco
Fuertes, de la Universitat Jaume | de Castellon, él nos sugirio esta
consideracién que aqui tomamos).

Ahora bien, una pregunta que conviene hacerse entonces es:
¢qué metas persigue la persona en su trabajo?; ¢qué metas orien-
tan su conducta? Dado que pretendemos construir un modelo de
motivacion generalizable, larespuesta ala pregunta anterior debe-
ra considerar un abanico de metas posibles y deseables por cual-
quier persona en su lugar de trabajo. Igualmente, habra que pro-
poner un modelo abierto a la incorporacidn de nuevas metas. Por
ello proponemos sustituir e concepto de metas por el de motivos,
utilizandolo en un significado extenso de «lo que mueve a la ac-
cién», a margen de que esté o no bajo el control de la persona. Es-
tariamos dandole, por tanto, un uso cercano al apuntado por At-
kinson y Reitman (1956) cuando concibe los motivos como una
disposicidn latente hacia un particular estado-metay objetivo.

Consideramos, pues, que son los motivos los principal es deter-
minantes del nivel de esfuerzo en d trabgjo, y por ende del desem-
pefio o glecucidn en e mismo. Es evidente que en estarelacion de-
bemos tener en cuenta variables cognitivas que median en lamis-
ma. Laprimera de estas variables que vamos a considerar esla per-
cepcidn de instrumentalidad o asociacion entre primeros y segun-
dos resultados con vaencia para € trabgjador (Vroom, 1964). En-
tendemos lainstrumentalidad como la percepcién subjetivadel tra-
bajador sobre la probabilidad de que los resultados que consigue
parala organizacion (egjecucion) conduzcan a unos segundos resul-
tados personal es (satisfaccion de sus motivos y consecucion de las
metas deseadas). También creemos importante considerar la per-
cepcidn de autoeficacia. Entendemos ésta como €l juicio personal
sobre «las creencias en las capaci dades de uno mismo para organi-
zar y gjecutar cursos de accidn requeridos para producir determi-
nados logros» (Bandura, 1997, p. 3). Junto con Bandura considera:
mos que la autoeficacia es un proceso cognitivo previo ala expec-
tativa de resultados que describiera Vroom. Mientras que esta Ulti-
ma se refiere alaestimacion que realizala persona acercade laco-
nexion entre su conductay la obtencién de ciertos resultados, laau-
toeficacia eslaconviccion de que sabré desempefiarse con éxito pa-
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ra conseguir dichos resultados. L a autoeficacia es un concepto mas
amplio relacionado no sélo con la conexion conducta-primeros re-
sultados, sino con la percepcién global sobre la capacidad perso-
nal en organizar y desarrollar cursos de accién (conducta) para
conseguir determinados niveles de desempefio (resultados) ade-
cuados a trabajo arealizar. Resultados acordes con esta propuesta
pueden encontrarse también en investigaciones sobre la teoriade la
atribucion de Wiener (cfr. Manassero y Véazquez, 1995).

En resumen, segiin e modelo propuesto, la gjecucién que una
persona obtendra en su trabajo (como indicador de su comporta-
miento motivado, es decir, del «esfuerzo» que ha realizado) vendra
determinada por laintensidad o fuerza de sus motivos mediada por
su percepcion de instrumentalidad y su creencia de autoeficacia.

Ademas también tendremos en cuenta que el nivel de gjecucion
obtenido revierte en alguna medida en e propio modelo modifi-
cando algunas de sus variables. Asi, consideramos que el nivel de
gjecucion repercutira tanto en la fuerza de los motivos como en la
misma percepcion de autoeficacia. En efecto, la gjecucion influi-
ra en los motivos, pues, como dicen Mayor y Tortosa (1990), los
motivos son procesos dinamicos que cambian, entre otras cosas,
por efecto del propio comportamiento. Por giemplo, parala perso-
na gque consigue bajar repetidamente de los 15 segundos a reco-
rrer 100 metros, esta meta deja de ser un motivo impulsor de su
conducta y su motivacion cambiard. Se propondra una nueva me-
tamas exigente, un nuevo motivo de esfuerzo. De igual manera, la
gjecucion influird en la percepcion de autoeficacia. Es obvio que
la principa influencia en la percepcion de autoeficacia es la pro-
pia gecuciéon conseguida (Bandura, 1997) siempre que se haga
una atribucion interna (Garrido, 2000).

El entramado de relaciones propuesto puede verse en lafigura 1.

Una critica que puede suscitar este modelo puede ir referida a
lainclusién delavariable gjecucion conseguida. En disefios no ex-
perimentales y en estudios de campo resulta poco menos que im-
posible la observacion precisa de variables tales como latencia,
eleccion, intensidad de la conducta o probabilidad de respuesta,
todas ellas indicadoras de la motivacion. En su lugar suele utili-
zarse como medida de la motivacion € nivel de gecucion conse-
guido (cfr. Kanfer, 1990). Por otro lado es cierto que en la gjecu-
cién conseguida intervienen més factores que la fuerza de los mo-
tivos, |a percepciodn de autoeficacia y la percepcion de instrumen-
talidad. Ahorabien, hemos deinsistir en que estamos presentando
un modelo de motivacion laboral, no de desempefio. Es obvio que
la motivacion no lo es todo ala hora de determinar €l desempefio
real de lapersonaen su trabajo. Por otra parte, si las criticas se di-
rigen ala no-inclusion de otras variables motivacionales relevan-
tes remarcamos que pretendemos construir un modelo complejo de
motivacion que, con solo unas pocas variables clave, permita

—> Motivos
Percepcion de
autoeficacia
< Percepcion de
instrumentalidad
Ejecucion
conseguida

Figura 1. Modelo complejo de motivacion en el trabajo

comprobar €l caracter cadtico de la dinamica motivacional. La
ciencia de la complejidad nos ensefia que pocas variables pueden
generar dindmicas complejas. Con ello pretendemos abrir e de-
bate de que la complegjidad que observamos en muchos procesos
psicolégicosy sociales puede que no sea debido a que intervengan
una gran cantidad de factores (vision cuantitativa de la complgji-
dad), sino que puede ocurrir que pocas variables sean capaces de
generar procesos complejos (vision cualitativa de la complejidad)
(cfr. Munné, 1994, 1995).

Estimacion de los pardmetros del modelo: variablesy relaciones

Para poner a prueba el modelo es necesario, primero, estimar
los parédmetros del mismo, es decir, clarificar las variables consi-
deradas y € tipo de relaciones esperado entre las mismas.

Utilizaremos el Cuestionario ASH-MOT (Quijano y Navarro,
1998) que mide tres de las variables que hemos incluido en nues-
tro modelo: motivos (o fuerza de los motivos), percepcion de au-
toeficacia y percepcion de instrumentalidad. En cuanto a nivel de
gjecucion, idealmente debiera ser evaluado mediante algun siste-
ma de evaluacion de desempefios y rendimientos. Como ésta es
una informacion de la que no disponemos con la muestra que he-
mos trabajado, nos hemos visto obligados a buscar alguna medida
indirecta que aceptablemente y deformajustificadanossirvierade
indicador de dicha variable. L6gicamente, esta medida no podia
ser un constructo de carécter motivacional para evitar caer en tau-
tologias. La solucién que proponemos es la utilizacion de una me-
dida de compromiso con la organizacion. Aunque es una solucién
discutible son numerosos los autores que han mostrado una clara
relacion entre el compromiso y variables tales como el rendimien-
to en €l trabajo, la satisfaccion laboral, el absentismo o larotacion
del persona (e.g. Mathieu y Zajanc, 1990; Meyer y Allen, 1991;
Randall, Fedor y Longenecker, 1990). Supuesta esta opcién, utili-
zaremos un instrumento abreviado derivado del Cuestionario
ASH-ICI (Quijano, Navarro y Cornegjo, 2000).

Muestra

La muestra estd compuesta por 271 personas, trabajadores de
once empresas de diferentes sectores (metalUrgico, quimico, co-
mercio a por menor, Administracion publicay cooperativas agra-
rias). En la muestra contamos con un 15% de mandos intermedios
y directivos, y éreas como produccién, logistica, comercial, admi-
nistracion, calidad e innovacion y desarrollo estan equilibrada-
mente distribuidas. También conviene sefidlar que el 85% de los
trabajadores disfrutan de contratos indefinidos y que, por término
medio, [levan en sus empresas unos 10 afios.

Variables estudiadas

L os motivos, la percepcidn de instrumentalidad y la percepcion
de autoeficacia son medidos por € Cuestionario ASH-MQOT. Di-
chas escalas han mostrado unos buenos indices de fiabilidad y va-
lidez interna utilizando procedimientos factoriales (cfr. Quijano y
Navarro, 1998, 2000).

En lo que respecta a la medida del compromiso con la organi-
zacion nos hemos servido de items del cuestionario ASH-ICI (cfr.
Quijano et al., 2000). En concreto hemos utilizado cuatro itemsre-
lativos a los compromisos afectivo y de valores y a la identifica-
cién con la organizacion (por ejemplo, «Me siento orgulloso de
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trabajar para esta empresa»). Un andlisis factoria confirmatorio
método ML muestra unos buenos resultados de la escala (bondad
de gjuste del modelo de 0,967 y valor promedio del cuadrado de
los residuos de 0,046) con cargas factoriales de los correspondien-
tes items de 0,740, 0,688, 0,557 y 0,704. El indice generado con la
suma de los cuatro items muestra una correlacion lineal de 0,914
con €l indice de compromiso generado por la escala completa del
cuestionario ASH-ICI.

Finalmente, y dado que hemos de obtener un medida Unica de
los motivos, hemos estudiado s 10s distintos motivos pueden agru-
parse de algunaforma. Analizando larelacion que mantienen losdi-
ferentes motivos entre si (ver tabla 1) podemos comprobar que la
clasica diferenciacion de Herzberg entre factores de higiene y fac-
tores motivadores parece confirmarse. Dicha diferenciacion, aun-
que fue cuestionada en su momento por razones metodol 6gicas,
suele confirmarse en sus versiones mas generales (Munduate, 1984;
Quijanoy Navarro, 1998). En nuestro caso parece claro que los cua-
tro primeros motivos (retribucién econémica, condiciones fisicas
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detrabajo, seguridad y estabilidad, relaciones con |os comparieros)
funcionan de manera distinta alos otros tres (apoyo y respeto supe-
rior, reconocimiento de los superiores y desarrollo personal).

Por estas razones vamos a trabgjar con una medida Unica de
motivos consistente en e promedio de la suma de los tres motivos
que han mostrado funcionar de manera mas clara como moviles
del comportamiento en €l trabajo: apoyo y respeto del superior, re-
conocimiento por € trabajo bien hecho y desarrollo personal en
el trabajo. Trabajaremos también, por lo tanto, con las percepcio-
nes de instrumentalidad relativas a estos motivos.

Relaciones entre las variables

Para establecer |as relaciones entre | as variables nos basaremos
en unatécnicaderivada de laldgicaborrosa, unadelasteorias que
estan conformando la ciencia de la complgjidad (Munné, 1993,
1994). En concreto, nos referimos alos parches borrosos propues-
tos por Kosko (1993). Los parches borrosos son una técnica de

Tabla 1
Correlaciones entre los diferentes motivos

1 2 3 4 5 6 7
1. Retribucién 1,000
2. Condiciones fisicas 0,080 1,000
3. Seguridad y estabilidad 0,328** 0,185** 1,000
4. Relaciones compafieros 0,030 0,138* -0,050 1,000
5. Apoyo Y respeto superiores -0,148* -0,040 -0,097 0,146* 1,000
6. Reconocimiento del superior -0,163** -0,088 -0,160** 0,054 0,259** 1,000
7. Desarrollo personal -0,174** -0,025 -0,168** 0,014 0,244** 0,133* 1,000

*Significativas a 95%, ** Significativas a 99%

Se ha utilizado el coeficiente de Spearman dada |a no-normalidad de alguna de las variables

Tabla 2

Conjunto de reglas establ ecidas mediante |os parches borrosos

Autoeficacia (atf) - Instrumentalidad (ins)
Si atf tiene un valor entre 0y 5,99
Si atf tiene un valor entre 6y 7
Si atf tiene un valor entre 7,01y 8
Si af tiene un valor entre 8,01y 10

Motivos (mot) - Nivel de Ejecucion (eje)
Si mot tienen un valor entre 0y 3,5
Si mot tienen un valor entre 3,51y 4,25
Si mot tienen un valor entre 4,26y 5
Si mot tienen un valor entre 5,01y 6
Si mot tienen un valor entre 6,01y 10

Instrumentalidad (ins) - Motivos & Ejecucion (gje)
Siinstieneun valor entre 0y 2
Siinstiene un valor entre 2,01y 4
Siinstiene un valor entre 4,01y 6
Siinstiene un valor entre 6,01y 8
Si instiene un valor entre 8,01y 10

Ejecucion (gje) - Autoeficacia (atf)
Si getieneun valor entre 0y 3,99
Si gjetiene un valor entre 4y 5,99
Si getieneun valor entre 6 y 6,99
Si gjetieneun valor entre 7y 8
Si getieneun valor entre 8,01y 9
Si gjetiene un valor entre 9,01y 10

ins tendrd un valor no superior a5
ins tendré un valor no superior a5,5
ins podra tener cualquier valor

ins podréa tener cualquier valor

gje tendrd un valor igual alos motivos|
getendrdun valor de 4,5
getendraun valor de 5

getendrdun valor de 6

getendra un valor de 7

eje se ponderard por un valor de 0,8
eje se ponderard por un valor de 1

gje se ponderard por un valor de 1,2
eje se ponderard por un valor de 1,4
gje se ponderard por un valor de 1,6

atf se ponderard por 0,8
atf se ponderaré por 0,85
atf se ponderard por 1

atf se ponderara por 1,15
atf se ponderard por 1,175
atf se ponderara por 1,2

modelado de relaciones entre variables consistente en el estableci-
miento de un conjunto de reglas del tipo «si..., entonces...». Por
giemplo, «si laautoeficaciatiene un valor de 3, entonces lainstru-
mentalidad tendra un valor de 5». Los parches borrosos nos per-
mitiran establecer relaciones no necesariamente lineales, aspecto
clave en los estudios del caos.

Una cuestion gque se plantea entonces es como establecer ese
conjunto de reglas «si..., entonces...». Kosko (1993) ha propues-
to un método que aqui seguiremos. Primero hay que elaborar un
gréfico de puntos que recojalarelacion entre las dos variables, por
giemplo, un diagrama de dispersion. Segundo, habra que buscar
unalinea, no necesariamente recta, que ajuste lo masfielmente po-
sible los datos. La utilizacion de la media mévil es una solucién
aceptable. Tercero, se parcheard esalinea con un nimero determi-
nado de parches, a criterio del experto, de tal forma que esos par-
ches asociaran conjuntos de valores de una variable con otro con-
junto de valores de la otra variable. Y cuarto, esos parches se tra-
duciran posteriormente en las reglas «si..., entonces...». El con-
junto completo de reglas establ ecidas siguiendo este procedimien-
to se presentan en latabla 2.

Detodas | as relaciones establ ecidas en el model o nos queda por
establecer la relacién de realimentacion ejecucion-motivos. En el
desarrollo tedrico del model o ya expusimos que consideramos que
los motivos son variables dindmicas que cambiarian precisamente
como consecuencia de la gecucién. Retomemos un gjemplo ante-
rior. Si soy un deportista profesional orientado por €l logro de mis
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resultados me motivard, por gjemplo, recorrer 100 metros en me-
nos de 10 segundos. Si tras repetidos intentos no consigo alcanzar
dicho tiempo es muy probable que cambie mis aspiracionesy me
conforme con recorrer los 100 metros en menos de, por g emplo,
11 segundos. Por el contrario, si consigo repetidamente bajar de
los 10 segundos es también muy probable que modifique mis as-
piracionesy me motive conseguir unos tiempos alin mas bajos. La
|6gica anterior fue recogida por Kurt Lewin en lo que llamé nivel
de aspiracion.

El nivel de aspiracion o grado de dificultad de lameta haciala
que la persona se esté esforzando (Lewin, 1951) serd un nivel en
continuo cambio en funcidn, en gran medida, de los éxitos que se
consigan alcanzar. De este modo, a mayores éxitos mayor serd el
nivel de aspiracion; luego mayores serén las metas que nos pon-
dremos, y a revés, a menores éxitos bajaremos también nuestro
nivel de aspiracion. Con esto proponemos que los motivos que
tenga cada persona se mantendran siempre dentro de ciertos mér-
genes afin de proteger su autoestimay esos margenes vendran da-
dos por la €jecucion que consiga la persona.

Este nivel de aspiracion puede ser recogido métricamente por
una ecuacion logistica de las trabajadas por Verhulst y muy utili-
zadas en ecologia para la descripcién de dinamicas poblacionales
(cfr. Briggs y Peat, 1989). Dicha ecuacion logistica queda recogi-
daen laformulacion siguiente: x,.; = N X, (1 - X,,). Esta ecuacién
da cuenta de una dindmica con crecimiento auto-contenido reco-
giendo sutilmente con el término (1 - x,,) aquellos factores queim-
piden un crecimiento ilimitado. Para nuestros intereses inmediatos
hay que decir que cuando N tiene valores iguales o superiores a
3,57 entonces muestra €l tipo de dindmica que hemos descrito en
la relacion € ecuci 6n-motivos.

Establecido el conjunto completo dereglas, e siguiente paso es
la introduccion de estas reglas en un programa informético. En
nuestro caso, y dada larelativa sencillez en nimero de variablesy
ndmero y tipo de relaciones establecidas, podemos servirnos de
una hoja de célculo. Se trata simplemente de establecer cuatro co-
lumnas, una para cada unade las variables del modelo, dar tresva-
lores de entrada (en motivos, instrumentalidad y autoeficacia) y
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valor en lavariable gjecucién. Luego, €l valor de la g ecucion mo-
dificalos valores previos de los motivos y la autoeficacia, con lo
quesereiniciae proceso. Ello constituye unaprimeraiteracion en
el modelo.

Resultados

Tras la generacidn de sucesivas iteraciones podemos someter a
nuestro modelo alos andlisis propios del caosy delacienciadela
complegjidad. En concreto, utilizaremos los exponentes de Lyapu-
nov paracomprobar si la dinémica generada presenta dependencia
sensible alas condiciones iniciales y realizaremos mapas de retar-
do para describir atractores subyacentes en dicha dindmica.

En la tabla 3 recogemos los exponentes de Lyapunov de cada
unade las variables del modelo. Para su célculo hemos utilizedo el
programa Chaos Data Analyzer (Sprott y Rowlands, 1992). Traba
jando con 2.000 iteraciones €l andlisis nos detecta que tres de las
variables del modelo complejo, motivos, instrumentalidad y autoe-
ficacia, presentan exponentes positivos caracteristicos de las ding
micas cadticas. Y en lavariable gecucion resulta un exponente de
Lyapunov negativo caracteristico de las dindmicas de punto fijo.

El carécter cadtico de la dinamica puede ponerse de relieve
también de manera gréfica. Basta con redlizar diferentes simula-
ciones con puntos de partida muy cercanosy comprobar como ob-
tienen resultados en la g ecucion muy distintos a medida que rea-
lizamos un mayor nimero de iteraciones (ver figura 3).

Finamente, el atractor subyacente a la dindmica de la variable
motivos, en la que hemos introducido € patrén de cambio com-
plejo, queda recogido en la figura 4. Se trata de un atractor extra-
fio con forma de caperuza en donde la parte superior atrapa mas
frecuentemente la dindmica.

Tabla 3
Exponentes de Lyapunov para cada una de |as variables del modelo

Motivos  Instrumental. Autoeficacia  Ejecucion

. . . . . Exponentes de Lyapunov 0714+0074 0,737+0249 12370076 -2,791+0,335
mediante las reglas introducidas en la hoja de calculo obtener €
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Figura 2. Smulacion con el modelo complejo de motivacion en el trabajo

sl



648 JOSE NAVARRO Y SANTIAGO D. DE QUIJANO
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Figura 3. La sensibilidad a las condicionesiniciales: como valoresdeini-
cio muy similares en los motivos acaban generando resultados muy distin-
tos en la gecucion

Nec = 4,6001 |

Discusion

Podemos considerar |as siguientes propiedades del modelo que
hemos propuesto. Primero, es un modelo relativamente sencillo
dado que incluye solo tres variables: motivos, percepcion de auto-
eficacia y percepcion de instrumentalidad. Todas €llas tienen una
largatradicién en el estudio de la motivacion en el trabgjo. El ni-
vel de gjecucion, también incluido en el modelo, se obtiene como
resultado de las tres variables precedentes.

Segundo, es un modelo dindmico (hipotesis 1). Como hemos
visto, el nivel de gjecucidn acaba revirtiendo en los motivosy en
la percepcion de autoeficacia. Dicha caracteristica, y adiferencia
de otros modelos integrados de la motivacién laboral, no sélo ha
servido como recurso argumental del mismo, sino que, sobre to-
do, ha servido para fundamentar su propiedad fundamental. He-
mos comprobado que la retroalimentacidn que la ejecucion pro-
duce en la autoeficaciay en los motivos origina cambios en éstos
Yy, segln las reglas de realimentacion que hemos establecido
—fundamentadas en €l nivel de aspiracion—, la dindmica que se
genera es cadtica (hipotesis 1, 2 y 2.1.). Los exponentes de Lya-
punov y los mapas de retardo mostrando un atractor extrafio asi
lo han confirmado (hipdtesis 2.2.). Aun més, cabe afirmar que en
todo modelo mativacional que se plantee es de esperar dindmicas
complejas afin de que dichos model os sean estables. La estabili-
dad del modelo, es decir, €l que sus variables permanezcan en va-
lores viables sblo es posible si las dindmicas que se produzcan
son autocontenidas. De no ser asi, es habitual que los modelos
muestren dinamicas en donde las variables adquieren val ores ca-
davez mayores ad infinitum (dinamicas explosivas), o bien dind
micas en las que las variables se van anulando progresivamente
hasta llegar todas a valor cero (dinamicas implosivas). Ninguno
de estos dos desarrollos es verosimil. Este aspecto, €l de laviabi-
lidad de un modelo, no ha sido tenido en cuenta hasta ahora por
lateoria psicol 6gica sobre la motivacion en el trabajo. Y ello por
gue no se ha trabajado con las iteraciones sucesivas de cualquier
modelo. En lavidareal, el nivel de motivacién de cualquiera de
nosotros no ocurre por episodios. Ha sido ésta la critica funda-
mental que se le ha planteado a la teorias VIE y del estableci-
miento de metas. Mé&s bien se trata de un proceso que no paraja-
més y que esta continuamente realimentandose a si mismo. Es
justo esto lo que se consigue con la iteracion que nos permite la
simulacién informética. Ahorabien, la simulacién informaticano
esta exenta de cuestionamientos. Luego nos detendremos en al-
guno de €llos.
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Figura 4. Mapa de retardo (t, t+1) de la variable motivos

En tercer lugar es también una propiedad fundamenta del mo-
delo propuesto su no-linealidad. No-linealidad que se manifiestaen
el extremo de mostrar caoticidad (hipdtesis 2.1. y 2.2.). Ello se ha
conseguido al establecer unas relaciones modeladas mediante par-
ches borrosos ademés de proponer un mecanismo claramente no li-
neal en la realimentacion que se da entre gecucién y motivos. La
no-linealidad esfundamental. Si algo caracterizaalos procesos psi-
colégicos, psicosociales y sociales es su naturaleza no lineal. Por
giemplo, suele estar extendida la creencia de que e comportamien-
to humano puede ser controlado s somos capaces de idear recom-
pensas adecuadas. Estavision lineal se hatradadado al campo dela
motivacion en la propuesta de diferentes sistemas de recompensas,
con la pretension del control del comportamiento humano. Ahora
bien, la no-linealidad hace acto de presencia, por gjemplo, cuando
caemos en la cuenta de que esas mismas recompensas son capaces
de producir efectos de desmotivacion (lo contrario que persiguen
desde lalégicalineal) en personas que desempefiaban tareas en las
gue anteriormente se habian mostrado con una alta motivacion in-
trinseca (efecto de sobre-justificacion; cfr. Lepper et d., 1973). En
lagestion la no-linealidad y la tendencia de nuestro pensamiento a
razonar linealmente deparan en ocasi ones sorpresas como muy bien
han sabido mostrar autores como Senge (1990) o Pascale (2000).

Si lamotivacion laboral es un proceso no lineal, como estamos
proponiendo, paraintervenir en ellatambién habria que hacerlo de
manerano lineal. Lo que haya funcionado en una organizacion no
necesariamente funcionara en otra. Ademas, no habra que perder
de vista los efectos a largo plazo, efectos de segundo orden, que
produce toda intervencién como nos pone de manifiesto el efecto
de sobre-justificacion.

Por ultimo, es una propiedad més del modelo su capacidad de
generar una dindmica compleja partiendo sélo de unas cuantas re-
glas sencillas. El proceso motivacional que describe es complego.
Basta con detenerse en la figura nimero 3 para caer en la cuenta
de que las evoluciones motivacional es de cada persona pueden ser
muy distintas a lo largo del tiempo. Ademas, debe considerarse
que dicha complejidad ha sido generada con la interaccion entre
unas pocas variables. Esto nos sugiere que la complejidad que
siempre ha caracterizado a un fenémeno como lamotivacion en el
trabajo puede que no sea consecuencia de un sinfin de factores que
en elainfluyan, sino de la relacion existente entre ellas, aunque
éstas sean sdlo unas pocas (hipdtesis 2.3.). Por consiguiente, no
necesariamente la complejidad de un proceso psicosocial como la
motivacién en € trabajo obedece a causas complejas, 0 més exac-
tamente complicadas (en €l sentido de muchas).
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Para finalizar, quisiéramos realizar un comentario sobre €l uso
de la simulacién. La simulacién informética se constituye hoy en
una herramienta mas a alcance del cientifico. Permite mostrar
consecuencias dinamicas de las interrelaciones entre los compo-
nentes del sistema que escapan a procesamiento mental por nues-
tra fuerte tendencia a pensar en relaciones causa-efecto lineales y
cercanas en el tiempo y espacio. Permite trabajar con relaciones no
lineales. La simulacién en el ordenador sustituye de este modo a
la experimentacion en laboratorio, experimentacion que, por otra
parte, es de dificil realizacion cuando nos interesamos por siste-
mas sociaes. Ahorabien, ni que decir tiene que este trabajo debe-
ra completarse con nuevos estudios que utilicen otros acercamien-

tosalarealidad motivacional y que sirvan paralarevision del mo-
delo propuesto.

Ademas, € trabajo agqui presentado deberia completarse con el
estudio de otro tipo de funciones no lineales que recogieran bien
el nivel de aspiracion tal y como aqui lo hemos considerado. Es
decir, pueden existir otras funciones no lineales que recojan mejor
el nivel de aspiracién que la propia ecuacion logistica utilizada.
Otra cuestion de interés seria trabajar este modelo complejo utili-
zando la metodologia que proporciona |as redes neuronales. Y re-
des neuronales que, por supuesto, permitan la inclusion de rela
ciones no lineales entre las variables y que permitan la realimen-
tacioén continua.

Referencias

Atkinson, JW. y Reitman, (1956). Performance as a function of motive
strength and expectancy of goa attainment. Journal of Abnormal and
Social Psychology, 53, 361-66.

Bandura, A. (1997). Self-efficacy. The exercise of control. New York: W.H.
Freeman & Co.

Bandura, A.y Cervone, D. (1986). Differential engagement of self-reacti-
ve influences in cognitive motivation. Organizational Behavior and
Human-decision Processes, august, 92-113.

Briggs, J. y Peat, F.D. (1994). Espejo y reflejo del caos al orden. Barcelo-
na: Gedisa. 22 ed. (orig. 1989).

Castillo, 1., Balaguer, |. y Duda, J.L. (2001). Perspectivas de meta de los
adolescentes en el contexto académico. Psicothema, 13(1), 79-86.
Fell, J., Roschke, J. y Beckmann, P. (1993). Deterministic chaos and the
first positive Lyapunov exponent. a nonlinear analysis of the human
electroencephalogram during sleep. Biological Cybernetics, 69, 139-

146.

Garrido, E. (2000). Autoeficaciaen el mundo laboral. Apuntes de Psicolo-
gia, 18(1), 9-38.

Kanfer, R. (1990). Motivation theory and industrial and organizational
psychology. En M. Dunnette y L.M. Hough (Eds.), Handbook of In-
dustrial and Organizational Psychology. Palo Alto, CA: Consulting
Psychologist Press, 2nd ed., vol. 1.

Katzell, R.A. y Thompson, D.E. (1988). An integrative theory of work
motivation. Manuscrito no publicado. Recogido por Kanfer, 1990.
Kosko, B. (1995). Pensamiento borroso. La nueva ciencia de la | 6gica bo-

rrosa. Barcelona: Critica (orig. 1993).

Labra, F, Canals, M. y Santibafiez, |. (1997). Descripciones fractales de
procesos inferenciales en nifios durante la creacion de hipétesis ten-
dientes a la solucidn de problemas. Revista de Psicologia de la Uni-
versidad de Chile, VI, 123-138.

Lepper, M.R., Greene, D. y Nisbett, R.E. (1973). Underminig children’s
intrinsic interest with extrinsic rewards. A test of the ‘ overjustification’
hipothesis. Journal of Personality and Social Psychology, 28, 129-137.

Lewin, K. (1951). Field theory in social science. New York. Harper & Row.

Locke, E. (1991). The motivation sequence, the motivation hub, and the
motivation core. Organizational Behavior and Human Decision Pro-
cesses, 50, 288-299.

Locke, E.A. (1968). Toward a theory of task motivation and incentives.
Organizational Behavior and Human Performance, 3, 157-189.

Manassero, M.A. y Véazquez, A. (1995). La atribucién causal como deter-
minante de las expectativas. Psicothema, 7(2), 361-376.

Mathieu, JE. y Zgjanc, D.M. (1990). A review and meta-analysis of the
antecedents, correlates, and consequences of organizational commit-
ment. Journal of Applied Psychology, 108, 171-194.

Mayor, L. y Tortosa, F. (1990). Problemética de la motivacion y aplicacio-
nes. En L. Mayor y F. Tortosa (1990). Ambitos de aplicacion dela Psi-
cologia motivacional. Bilbao: Desclée de Brouwer.

Meyer, J. y Allen, N. (1991). A three-component conceptualization of or-
ganizational commitment. Human Resource Management Review, 1,
61-89.

Moragrega, J.L. y Contreras, M. (1994). La frecuencia cardiaca como un
fendmeno cadtico. Revista Latina de Cardiologia, 15(6), 179-187.
Munduate, L. (1984). Motivacion en el trabajo. Madrid: Ministerio de Tra-

bajo y Seguridad Social.

Munduate, L. (1994). Motivacion'y compromiso en el trabgjo. En J. M2 Pei-
réy J. Ramos (Dirs.), Intervencion psicosocial en las organizaciones.
Barcelona: PPU.

Munné, F. (1993). Lateoria del caosy la Psicologia social. En |. Fernan-
dez Jiménez y M.F. Martinez (Comp.), Epistemologia y procesos psi-
cosociales basicos. Sevillaa EUDEMA.

Munné, F. (1994). Complejidad y caos. Més alé de una ideologia del or-
deny del desorden. En M. Montero (Coord.) (1994), Conocimiento, re-
alidad e ideologia. Caracas: Avespo.

Munné, F. (1995). Lasteorias de lacomplejidad y susimplicaciones en las
Ciencias del Comportamiento. Revista Interamericana de Psicologia,
29(1), 1-12.

Packard, N.H., Crutchfield, J.P, Farmer, JD. y Shaw, R.S. (1980). Geo-
metry from atime series. Physical Review Letters, 45(9), 712-716.
Pascale, R.T. (2000). Equilibrios a borde del caos. Harvard Deusto Busi-

ness Review, 94, 56-63 y 95, 86-93.

Quijano, S.D. y Navarro, J. (1998). Un modelo integrado de la motivacion
en e trabajo. Conceptualizacion y medida. Revista de Psicologia del
Trabajo y de las Organizaciones, 14(2), 193-216.

Quijano, S.D. y Navarro, J. (2000). La autoeficaciay la motivacion en el
trabajo. Apuntes de Psicologia, 18(1), 159-177.

Quijano, S.D., Navarro, J. y Corngjo, J.M. (2000). Un modelo integrado de
compromiso e identificacion con la organizacion. Andlisis del cuestio-
nario ASH-ICI. Revista de Psicologia Social Aplicada, 10(2), 27-61.

Randall, D.M., Fedor, D.B. y Longenecker, C.O. (1990). The behavioral
expression of organizational commitment. Journal of Vocational Beha-
vior, 36, 210-224.

Richards, D. (1990). Is strategic decision making chaotic? Behavioral
cience, 35, 219-232.

Sprott, J.C. y Rowlands, G. (1992). Chaos Data Analyzer. User’'s Manual.
Raleigh, NC: American Institute of Physics.

Stajkovic, A.y Luthans, F. (1998). Self-efficacy and work-related task per-
formance. A meta-analysis. Psychological Bulletin, 124(2) 240-261.

Vroom, V.H. (1964). Work and motivation. New York: Wiley.



