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INTRODUCCION 

Esta investigación se situa en una actividad muy particular; 
la actjvídad aseguradora y concretamente con loe Agentee de 
Seguros. 

El trabajo de Seguros es. ante todo. un servicio y como tal 
se caracteriza por eetar orientado al público. La gente que 
recurre a una aseguradora lo hace con la exRectativa de 
satisfacer sus necesidades de protección. tanto en eua bienes 
como en eu persona. Los Agentee de Seguros (como uno de loe 
medios de distribución del Seguro en México) por su parte, son 
las personas que al representar a una Compan1a de Seguroe. aewnen 
la di3ponibilidad de la Institución trente a suo clientes dando a 
conocer los diferentes planes que existen. aoi como las 
condiciones generales y especiales por lae que se rige cudlquier 
tipo de contrdto de Seguro. 

De esta manera el interés en identiticar las razones por las 
cuales la gente trabaja nace principalmente de la certidumbre de 
que al investigar datos tópicos ee puede descubrir lo que motiva 
para trabajar y lo que hace que se sienta satisfecho con su 
trabajo. Se puedo esperar que los personas tiendan a trabajar 
con mayor intensidad y a estar ~e contontaa con au trabajo, en 
el mismo grado en que su situación laboral le proporcione m4s en 
lugar de menos. aquello por lo que est4n trabajando. 

De ahi la importancia de contar cQn Agentes de Seguros 
altamente motivadoe y plenamente satisfechoo con el objeto de 
podor a9eaorar profesionalmente a quienes confían en su capacidad 
y experiencia y de esta torma poder establecer un aiatema 
permanente de divulgación y orientado a todos loe aectoree 
económicos del país. el cual de o conocer loe peculiaridades del 
Seguro dentro de nuestra sociedad. 

Por todo lo anteriormente expueHto la presente inveotigac10n 
tiene como finalidad. determinar la relación exietente entre la 
motivación de logro y la satisfacción laboral en un grupo do 
Agentee de Seguros. esto permitir4 identificar la importancia que 
tiene en una actividad como data. donde. una persona altamente 
motivada. con un nivel de aspiración elevado de motas. 
contribuirá con eu esfuerzo al cumplimiento de loa objetivos de 
la compania a la que pertenece y sentirne plenamente eatietecho 
con su trabajo se traducir6 en un Agente de Seguros con una 
vocación de Servicio. en la bQaqueda del proteaionalismo, en 
otras palabras. en una dindmica de hacer siempre bien las cooae. 

La proaente investigación ee divide en siete capttulos. En 
los cuale9 en el CAPITULO I. se aenalan algunaB definiciones de 



la motivaclon aei como algunoe pr1nc1plo~ b~e1coe do la 
mot!vaclon humana aplicada en el ambJto laboral. En el O.PITULO 
II se describe brevemente loe antecedentes teóricos que se han 
planteado para el estudio, de la motiva.ción de logro: la 
motivación de logro expuesta pór D~vid McClolland y loa motivos 
relacionados con el logro. En el CAPITULO III so tratan los 
antecedentes de la aatietacción laboral. se sef'talo.n e. lqunos 
a.spectos teóricoe de la misma, as:í como se menciona las t..::r:-r!as 
de contenido y de proceso que explican a la satisfacción l~boral. 
asimismo. se senalan en este capitulo diversos eBtudios 
relacionados con la satiefacción laboral y motivación de logro. 
En el CAPITIJLO IV se describe brevemente algunos aspectos 
generales sobre el Agente de Seguros ndemda de senalar algunas 
estrategias que ae utilizan para. motivar a la fuerza de ventas. 
En el CAPITULO V se describe la metodología uti 1 izada en el 
estudio y en el CAPITULO VI ee senalan los resultados encontra.dos 
en la inveetigación. Finalmente en el CAPITULO VII se muestran 
las conclusiones. limitaciones y sugerencias que se obtuvieron 
del presente trabajo. 



CAPITULO 

MOTIVACION 

1.1 ASPECTOS GENERALES DE LA MOTIVACION. 

La psicologia industrial, asi como también la Administración 
de personal se basan en gran parte en la premisa de que, las 
personas difieren significativamente unas de otras. D1f1eren en 
términos de capacidades motoras, intelectuales. temperamento, 
intereses. a.e ti tudes, ni ve J de aspiración. educación, 
capacitación. energ!a. experiencias. etc ... 

A pesar de que las diferencias individuales establecen sin 
lugar a dudas los limites del desempeMo humano, estd claro que, 
la motivación es un determinante poderoso de la conducta humana. 

Los seres humanos actúan siguiendo determinados móviles y 
buscando determinados fines. Cuando se visita a alguien, cuando 
se compra algo, cuando se emprende un viaje, cuando ~e pide un 
favor ó se ho.ce. siempre obedece a. motiva.cienes de diversos 
géneros. 

El individuo ee madeja de dinamlsmos psíquicos: los 
instintos, necesidades. deseos, propósjtos, intereses. aficiones. 
simpattae, fobias. guetos. etc .... son otros t~ntos recortes y 
motivos de sus conductas. 

La motivaciones un tema. humano universal. toda la vida es 
motivación. La motivo.ción es el "tn.'.1.sformador ps1quico, impulsor 
que sostiene la fuerzo. de la acción y sendla su di1·eccion·• {F. 
Dorsch. 19851. 111 

El estudio de la motivación es uno de loa mde valiosos 
in~trumentos para comprender la naturaleza humana y las fuerzas 
motrices de la conducta. para predecir y orientar la actividad 
propia y ajena. Allport (1961) afirma "la investigación de la 
motivación debe constituir el tema central de toda la psicología 
din4micd". (21 

111 Doerech, f. D!cc1onarJo de Peicolog1a Barcelona Hordol 1985. 
(21 Allport. G. Peicologta de la Personalidad Buenoe Ail"M 

Po.idos 1961. 



Motivación viene de "motivo" y motivo viene del vet"bo latino 
moverse motum de donde tb.mbién proceden. móvil. motor, emoción. 
terremoto. etc ... (Diccionb.rio Larrouse 1986) 

La palabra designo. una fuerza ·motriz. psicológica en 6ste 
caso. Es definidll como "el conjunto de las razones que explican 
los actos de un individuo". Su campo lo forman los sistemas de 
impulsos, necesidades. lntereses, pensamientos, aspiraciones y 
deseos que mueven a las personas a actuay en determinado.9 formas. 
Es individual, compleja y polifacética. CAllport, 1961) 

P6r lo tanto. ª~ p_y_ede afirmar qué al hablar de motivación 
ee eetd hablando del porqué de una conducta. es decir. toda 
conducta humana est6 motivada aunque no se sea capaz de conocer a 
ciencia cierta el motivo de las acciones. De ah:! que se haydn 
dado un sin f:!n de definiciones al constructo. encontrando que 
French (1986) menciona la motivación es "todo aquel lo que mueve. 
impulsa a realizar una acción, con el objeto de satisfacer una 
necesidad'' (3). Por ello con frecuencja se habla indistintamente 
de motivo. impulso o necesidad. 

Murphy (1947) menciona que la motivación es ''el nombre 
general que ee les da a los actos de un organ1emo que estdn en 
parte, determinados por su propia naturaleza o por su estructura 
interna". (4) 

Atkinson (19531 por su parte; afirma que el "término 
motivación se refiere a la activación de una tendencia a actuar 
para producir una o mas efectos". asim:!smo subraya la fuerza 
final de la tendencia de la acción que la persona experimenta 
como un "yo quiero". es decir. el propósito particular del este.do 
de motivación moment4neo se define por su sltuación. (5) 

McClelland (1953) define a la motivación como "aquella 
fuerte asociación afectiva caracterizada por una reacción a una 
meta anticipatoria basadd en una cierta asociación pasada. con 
ciertas claves de placer o dolor''. (6) 

Rodr:!guez C1986J por 8U parte afirma que lae motivaciones 
ne.ceo de lo.s necesidades~ podemos decir que "la.e neceeidadee 
empujan y los motivos jalan". La pe.ldbra motivación la ha 
definido como "el conjunto de las razones. que explica.o los actoe 

(3) French. W.L. "1\dministración de Personal". México. Limuea 
1986. 

(4) Murphy. G. "Personal ity a Biosocial Approach to Ot"igine And 
Structure". New York Harper And Brothere 1975. 

(5) Atkinson, J.W. "Motive Infantasy. Action And Society". 
Princeston Van Nostrand 1953. 

(!5) McClelland. D.C. y Cols. "The Achievement Motive" New York. 
Appleton Centur y Crotts 1953. 



del individuo o bien la explicación del motivo o motivos por lo 
que se hace una cosa". ( 7) 

Asimismo. Rodríguez (19861 divide a los motivos en: 
Primarios y Secundarios: Los primeros reaponden a los impulsos 
biológ1cos como el hambre. la sed. la resp1ra.ción. etc ... Las 
secundarias son adquiridas de la experiencia, son fruto de la 
hlstoria tndividua l y del ap1-.:?nd1::aJe. 

Intr:!n!5ecos y extrlnsecos: Segün lo que motive d1rectament~ 
alguna cosa que ee va a hacer. o algo relacionado con ella. 

De contenido y de contexto: Lo que motiva puede ser algo similar 
o bien. la situación ó marco en que sucede. 

Inmediatos y a Lo.rgo Plazo: Según QUt! los satietactore!5 lo~ 
obtenga al mismo tiempo de realj=ar la QCtividad ó en una ópoca 
post~rior. 

Positivos ó Negativos: Pueden motivar a buscar a.lgo, o a evitar 
algo. 

De deficiencia y de Crecimiento: Según que ae busque llenar una 
carencia ó lograr un desil1Arol lo y un progreeo. 

Materiales y Espirjtuales: Son lae motivaciones a realizar o 
adquirir bienes sensibles objetivos, prdcticoe, ó bien, realizar 
va 1 ores trascendcnta 1 e8. 

Concientes e Inconcientes: Según que el ~ujeto se de cuenta ó 
no. de ellas. 

Individuales ó Colectivos: Según se ubiquen en una persona 
f1aica ó en un grupo 6 equipo. 

La motivación según Vinake (1962) !le puede definir como "la.e 
condiciones responsables de la variación de la inteneidad, 
calidad. y dirección del comportamiento". Las condicionee eon 
extr!nsecas e intr1nsecas al individuo. 

El sistema de motivación es muy complejo en loe seres 
humanos y el individuo puede tener muchoe motivos muy 
relacionados entre sí y algunas veces contradictorios. Siendo 
imposible saber que es lo que hace funcionar a otro individuo. 
Algunas veces él no sabe exactamente porque hace lo que hace. De 
esta manera la investigación amplía el campo de la teor1a de la 
motivación, intentando explicar los nuevos descubrimientos. 

(7) Rodríguez .. E.M. ''Motivación al Trabajo" Serie Capacitación 
Integral. Mdxico Manua.l Moderno 1986. 
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l.2 MOTIVACION Y TRABAJO. 

La motivación !!iempro ha Jugado un papel primordial dentro 
de los estudios del comportamiento humano, por lo tanto en el 
campo laboral no podr1a excluirse dado que la motivacion ha sido 
estudiada y aplicada constantemente en este 6mbito. 

Al enfocar la motivación en el campo laboral se puedo decir 
que lo gente tiene ciertos motivos que lo impulsan a trabajar y 
comportarse del modo que lo hoce en lae organizaciones formoles 
del trabajo. 

No hay que olvidar que lo mayoría de los personas poean 
trabajando la tercera parte de :1u vida adulta. Hoy va.riae 
razones apremiantes y de sentido común que os1 lo exigen. En 
primer lugar las personas necesitan trabajar paro ganar.se la 
vida, para sobrev1vir. otro mot1vo importante por el que ee 
trabaja es el de que, la sociedad espera que se hdga. As! ademds 
de ser necesario par~ sobrevivir y lo que se espera de cada 
individuo, el trabajo puede ser divertido, retador y emocionante. 

A través de la hist0ría se han hecho muchas suposiciones O 
"modelos'' que intentan explic:Jr porque las personas trabajan y :!le 
comportan como lo hacen. 

En la actual1dad ninguro de estos modelo9 aparece en un 
estado complet~rnente puro. Mas bien forman un contfnuc a lo 
largo del cual ae puede colocar el comportamiento de los 
trabajadores y las ld~ae que gufan el comportamiento de los 
supervisores. 

Bowdichiht y Huse (1985) plantean i'os siguientes modelos 
para explicar las razones por las cuales los individuos trab~jan 
y como se comportan en el trabajo. Los tres modeloe son: 

1.2.1 
1.2.2 
1.2.3 

Modelo de fuerza y coerción 
Modelo economico/mecd.nico 
Modelo de crecimiento o de sistema abierto. 

A continuación ae explican cada uno de ellos: 

1.2.1 Modelo de Fuerza y coerción: Muchos de los primeros 
modelos del hombre dependían de la coerción y Ja fuerza como 
motivadores. La suposición que sirve de base a este modelo es la 
de que el hombre traba1a meJor cuando ee le fuer::d a una 
situac1on en i~ qu0 piuduce o es cast1g~d~. Ftr0 lo que 
en realldaC es que la. coE:rc1ón, en el mejor de Jos casos. 
la alienación y separac1ón - real y psicológ1ca de la 
Cuando ld separación física no es pos1ble, pueden 
sabotajes, subl<:vaciones y otras formas de 1·ef,'3l ión. 

ocur!·e 
produce 
t~rea. 

darse 

1.2.2 
est.!n 

Modelo Económico/Mecánico: Las 2 ram3s de este modelo 
relacionadas conceptualmente, pero tdrnbién pueden 
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conenderarse por separado. La primer3 rdma es la del m•:ii.lelo 
económico. en la que se subrayan las recompensas economicae. En 
la segunda se uti 1 izan los métodos de cerndicionamlento pi1u:a. 
logrtff el comporta.miento deseado. 

A. Modelo económico. La llamada teori~ económi ce cte la 

motlvac1on sustituyo al modelo coerciUvo de comporL1m1e!"lt:o 
huma.nCI mucho antes de que Adam Srnith formulase en 17~'G :Sus 
suposiciones acerca del hombre económico. Los modelos cot·~·cjtivo 
y económico se util1zaron conjuntamente durante largo tiempo. 
Fue Adam Smith el que hizo la meJor labor de conceptualización 
del modelo del hombre económico. Se bas<3 fundamentalmente en la 
suposición de que el hombre trabaja principalmente por dinero. 
Se le considera como una rn6quina que no tiene nado. que ver con 
los sentimientos sociales ni necesita otras recompensas tales 
como las sensaciones de realización y de éxito. y solo esta 
motivado para hacer lo que le propo1·ciona la mayor recompensa 
económica inmediata. 

El concepto del hombre económico-nlcional fue popular izado 
por Taylor y mas particularmente, por tos expertos de la efico.c1~ 
que siguieron su eJemplo en los anos 20 y 30. En este modelo se 
hacen muchas de las mismas supos1ciones a.cerca de la natun1leza 
del hombre que se hacen en el modelo coercjtivo: el hombre se 
motiva fundamentalmente por el dinero: es intrínsecamente 
ineficaz y perezoso; solo responde cuando se le soborna con 
recompensas económicas; hay que planearle el trabajo muy 
detalladd!r.ente y si se quiere log1·ar que el trabajo se realice 
correctamente. el director necesita supervisar y controlar 
estrechamente las actividades de los trabajadores. Tal como le 
expresó Taylor. "~hora un hombre bien remune~ado hace exactamente 
lo que se le ha dicho sin replicar". (Cito.do en Bowdich. 1985) 

Segl)n Weber, (1969) la organización humana ideal es l~ que 
esta muy normalizada y donde todo el mundo conoce sus 
obligaciones y las sigue al pie de la letra. Las necesidades y 
deseos del ind1viduo se subordinan a las exigencias de la 
institución, y aquel obtiene las recompensas económicas formales 
que se me1·ece po1· su actuación. Es .::vidente, pues, que el 
inc~ntivo funda.mental en el modelo económico es la recompensa 
fina.nciera, la. cual se basa por lo general en el :!ndic"= de 
producc1on del trabaJador. 

La importancia de la remuneración como motivadora ha sido 
muy discutida. En general. los directores y los economistas 
tienden a sobreestimar considerablemente su importa.ocia, en tanto 
que los psicólogos y los sociólogos tienden a subestimarla. Es 
muy frecuente que los teóricos consideren la remuneración bien 
como renta financiera. bien como renta psicológica. En 1·ealidad 
cumple ambas tuncivnes: es necesaria alguna clase de renta para 
satisfacer ambos tipos de necesidades. las psicológicas y las de 
seguridad. (Weber. 1969) 

E. Modelo de condicionamiento operante. La segunda rama del 
modelo económ1co-mecánico la describe Skinner (1970) quien 



.:on;;,1de1·d que el comp•:>rtanuento humano deptnde del 
condicionamiento operb.nte y. por consiguiente. esta configura de. 
l!n g1han parte por el entorno. En la t~orJa del condiciondJDiento 
operante se da por sentado que el hombre responde a lae 
recompensas: el comportamiento que sea reforzado con recompensas 
continua1·a: si no recibe esa a)•uda. cesará. Todo lo que se 
necesita pa1·a obtener una l·e.spuesta operante Ccomportam1ento} es 
que el compo.rtamiento sea reforzado con alglln tipo de i·ecompensa. 
Como afirma Nord <1969) el resultado es agrddable para el 
indiv1duo, es probable que aumente la posibilidad de que se 
repite. su respuesta. En este sentido, la forma md.9 común de 
motivación dentro de las organizaciones, en especio.l comerciales 
e- industriales, es lo que se conoce como la Ley del efecto ó el 
Principio del refuerzo. Se premia el comportamiento que se trote 
de fomenta1·. y se castiga el comportamiento que se quiere 
eliminar. Al aplicar este concepto a una organización, se 
otorgan mayores incrementos de sue ldoa ó reconocimientos 
espec io. 1 ea a las real izo.dores destacados. en cambio a los 
empJ ea.dos cuyo comportamiento haya ido en detrimiento de la 
organización se les impone cierto tipo de castigo que corresponde 
a. eus faltas. En pocas palabras, la motivación que ee basa en el 
principio del refuerzo no es otra cosa que premiar la conducto 
que se requiere y castigar lo conducto que no se quiere. 

Asimismo dicho modelo planteo. que existen tres tipos 
generales de motivación (6 mecánismos disparadores) a disposición 
de los directivos y con los que pueden transfonnar en acciones 
las necesidades e impulsos de los trabajadores 6 empleados. 

Mecd.ni emos 
disparadores 

1.- Motivación por el miedo 
2.- Motivación por los incentivos 
3.- Motivación por el cumplimiento 

A continuación se explican en que consisten cada uno de 
6stos: 

1) Motivación por el miedo 

La motivación por el miedo se bdsa en el refuerzo negativo o 
castigo. No cabe duda de que este tipo de motivación ae remonta 
a tiempos prehistórlcoe y se basa. en la tuerza y en la capacidad 
para castigar o privar de algo que necesitan a un individuo o 
grupo. En los tiempos primitivos el motivador md.e efectivo era 
al md.a grande y el m6s fuerte. Si alguien no hacia lo deseado en 
el momento en que el md.s tuerte lo ped:fa. era muy posible que ae 
le privara hasta de la vida misma. Desde entonces y durante 
siglos. lo normal era que los obreros trabajaran durante horas 
sin fin pa.1-a poder percibir un salario que apenas les alcanzaba 
para sobrevivir. En ese medio. la motivaclón por el miedo ero de 
lo más efectivo, Aun cuando en esa situación los obreros estaban 
indefensos. con el tiempo empezaron a darse cuenta de que si se 
untan podtan 11 egar a contormar una amenaza e qui libradora.. A.e: 
eurgieron los sindicatos. En nueetro.s dtas y debido al etectv de 



laa ley~s federale6 y eotatalee, al aindicalienio, y a la relativa 
faci 1 idad para cambiar de trabajo, la efectividad de la 
motivación po:r el miedo ha perdido bastante fuerza. El ejecutivo 
que esta al tanto del costo de la rotación. del tortuguismo. de 
las huelga.e y dem6s restricciones en el rendimiento de sus 
empleados eatd m6s consciente de los problemas que significa para 
la organización la hostilidad de loa empleados. Es natural que 
se vacile en aplicar cast1goa. aún cuando sean obvios que se 
necesitan. 

A pesar de loa problemas que implica el refuerzo negativo O 
motivación por el miedo. tiene y siempre tendr4 un lugar en las 
organizaciones. Ee una parte fundamental del sistema de 
intercambio por medio del cual se satisfacen. tanto lae 
necesidades del patrón como las del trabajador. a no ser porque 
los empleados de todos los niveles de la organización est4n 
conscientes de que en un tallo en el adecuado cumplimiento de SUB 
!unciones puede traerle consecuencias indeseables, la estructura 
motivacional de la organización se encontrar1a totalmente 
destruida. 

Aunque es necesaria y muy eficaz cuando se le instrumenta 
como debe eer. la motivación por el miedo. tiende a emplearse 
erróneamente mucha.e veces. Un directivo que considere que eus 
subordinados no tienen ni interés ni voluntad por trabajar puede 
recurrir a la motivación por el miedo. Esta actitud Be retuerza 
por e! misma. a medida que el directivo va dando m6s importancia 
a loe errores del grupo en vez de d6raelos a sus aciertos. Para 
algunos ejecutivos. el poder caetigai- se convierte en la ünica 
garantía con que logran sentir que ellos son los que mandnn. 
Otros directivoB castigan a eue eubordinadoe y a veces hasta eua 
propios colegas de manera inconsciente, por medio de 
observaciones cr1ticaa. de tratamientos humillantes o de 
exigencias desmedidas . Las amenazas expreeae ó impl!citae. 
pierden todo eQntido si nunca ee llevan a cabo. Si en una 
organización no ee cuentan con objetivos o estándares de 
deeempeno claro y bien comunicados ó con medidas objetivae y 
uniformes. cuando ee llega a aplicar un castigo eiempre surgen 
las dudas acerca de si tué justo o no y se genera una corriente 
de simpat1a a favor de la persona que ha recibido el castigo y 
otra de hostilidad contra quienes lo aplico y la organización. 

Puesto que es responsabilidad de la dirección comunicar y 
hacer respetar lae expectativas y como es un hecho quo algunos 
trabajadores solo responden por lae malas. el retuerzo negativo ó 
motivación por el miedo debe seguir aidndo un inetrumento 
gerencial de motivación que tiene que utilizarse cuando ae1 lo 
requieran las circunstancias. L4 aplicación adecuada y 
constructiva del retuerzo negativo en el dm.l:)ito laboral debe 
estar conformada por una combinación de actitudes y accionee 
gerenciales entre las cuales se incluyen la aceptación de la 
responsabilidad del éxito de loe subordinados ae1 como la 
conservación de un ambiente de trabajo propicio para el 
cumplimiento de loe objetivos organizacionales. Cuando los 
empleados, que han aido capacitados y que eetdn perfectamente al 
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tanto Ue ldO ";:pocldtivao l't.1élllot.1coo y e~p~c1t1ca~. úo::· lee 
advierte. de manera individual y profesional y nó humi 11 ante de 
sus fallas en relación con sus objetivos medibles y de las 
posibles consecuencias de tales fallas. se está aplican·:!·:• el 
refuerzo negativo pero en forma constructiva. Aunqu... una 
directiva juiclosa debe osumil· la. responsabilidad d~ q•...ts los 
empleados logren e:nto. siempre debe existir un m1nimo aceptable 
de desempeno personal por debajo de 1 cual. el cumpl imientc :ie las 
metas organizacionales corre p-:!l1gro. Si algun empleado ne· logra 
cumplir una de sus asignaciones pero sigue mostrando una acLitud 
positiva que incluya el deseo de cumplir con ellas. la. dirección 
debe buscar de ser posible, la forma de recolocarlo en otro 
puesto. En esta forma la dirección le estará comunicando su 
preocupación constructiva. Es obvio que por compromet.:-n:;e o. 
actuar de esta manera. no se va a salvar a todos los empleados 
pero. s::! va a servir para mejorar el ambiente laboral y por tanto 
la productividad incluyendo la minimización del costo de los 
insumos por mano de obra al reducir la rotación de personal. 

2} Motivación por loe ince.ntivos 

La motivación por medio de incentivos estd ba9ada en el 
refuerzo positivo ó recompensa. Las necesidades o deseos de cada 
persona dependen en gran medida de lo que esa persona ya posee. 
En cuanto un deseo ee aatieto.ce deja de ser deseo y cesa de 
motivar el comportamiento es decir, lo que sirve para motivar un 
empleado puede funcionar este mes, pet·o no puede seguir 
motivandolo el mes que ~ntra o el ano siguiente. Una 
organización no puede espera.r que el mismo incentivo pueda seguir 
motivándolo para siempre. Las organizaciones que solo han 
tratado de motivar a los empleados por medio de incentivos y de 
recompensas se han visto derrotadas po1· la ley de los 
rendimientos decrecientes. Otras fallas en que las 
organizaciones incurren o.l aplicar la motivación a base de 
incentivos. son las siguientes: 

a. Es muy común que la motivación a b~se de incentivos se 
considere como una forma de sustituir a la supervisión, lo cual 
trae resultados desastrosos. Una adecuada administración de los 
programas de incentivos requiere de esfuerzos consta.ntes de 
ejecutivos altamente capacitados. 

b. Una evaluación objetiva de las contribuciones de los 
individuos como parte de un programa de incentivos casi siempre 
es una excepción y nó la regla. Con incentivos individuales y de 
grupo, es difícil calcular con precisión las recompensas en 
proporción a la contribución individual. De esto acaban dándose 
cuenta los participantes y dá por resultado que el programa de 
incentivos se convierta en un desmotivador en vez de ser 
motivador. 

c. Los programas de incentivos se traducen en diferencias reales 
ó imaginarias en las asignaciones de las cargas de trabajos o de 
los equipos y por lo mismo pueden convertirse en una mayor fuente 



de controversiae. 

d. Al pasar del tiempo la remuneración por incentivo acaba 
esperdndose como si fudse el ealario normal aan cuando esa 
remuneración sea del tipo de la participación en lae utilidades. 
algunos empleados consideran que la dirección manipula las cifr~e 
para mantener bajas las utilidades y por lo tanto el pdgo a loe 
empleados. 

Tanto la motivación por el miedo como la motivación a base 
de incentivan. pueden reeultar eticacee temporalmente pe:t·o la.e 2 
son inherentemente d~bilee. porque ninguna de la.e dos logra el 
cumplimiento de una tarea por su propio bien. 

3. Motivación por el cumplimiento 

Se basa on el cumplimiento por a1 miemo. Los empleados que 
est4n motivBdos por el cumplimiento trabajan debido a un sentido 
dol desafío, del cumplimiento y del servicio a loe dem4e que 
ellos sienten. El directivo que ee compromate a este si9tema de 
motivación rechaz~ la toorta generalizada de quo la gente 
básicamente ee perezoea. huye de lao responBabiliddes y es 
inditerento ante lao metas organizacionalea. Al creer en las 
personas y e~ au potencinl de mejoramiento, el directivo fomenta 
en loB empleadoo que ocepten aus reaponsabilidades. Eate 
directivo fomenta la creatividad; cumple con las metas 
organizacionalea al ayudar a sus ~obordinados a lograr aue metas 
pereonales. y adminietra por objetivos. con lo cual incrementa la 
efectividad organizacional de todos con loe que tíeno alglln 
contacto. Ea ta pera o na es un l lder en pos de 1 a exce 1 encía 
administrativa. 

La motivación poi~ medio del cumplimlento de las meta.a ea la 
fuerza mas podoroea y duradera que puede emplear un directivo. 
Cuando se orientan las actitudes del personal hacia la 
organización. el trabajo. la familia. loe amigos y. sobretodo, 
hacia 61 mismo, que es lo rr.ds importante, se mejora la estructura 
bdeica tanto de la personalidad hwnana como de la organización. 
Se reacciona. ee evalúa, juzga y responde de ~cuerdo con los 
patrones de pensamientos adquiridos durante muchos atloe. en los 
ambientee sobre los cuales no ae tuvo ningún control. A posar de 
eetar fuertemente intl u idos poi~ las experiencias pasada e, se 
eigue cambiando y reaccionando dnte los nuevos retos. Las 
personas tienen la capacidad para conocer nuevas formas de 
interpretar y concebir el mundo. Se pueden ir agregando nuevas 
dimensionee a medida que ee enfrentan a nuevas experiencias y se 
formen juicios personales y ajustan las actitudes. El directivo 
puede influir en el medio ambiente laboral y en la concepción que 
éetos tengan de tal medio. Si lo hace en forma constructiva y 
con un propósito elevado, el directivo no solo podr6 cambiar en 
forma positiva el punto de vista de sus campaneros sobre sus 
trabajos y actitudes. sino que lograr4 mejorar el desempeno de la 
organización. El directivo puede ayudar que eue euboordinadoe 
edmbien dlgunos puntos de vista baaicoe y de mayor trascendencia 



que, como 1ndiv1duoe, tiene eobre el miemoe. eobre loe dernáe, 
sobre la organización y sobre eu trabajo. El proceso de 
motivación por el cumplimiento no ee f4cil. Llegado el momento 
de aplicar la motivación por el cumplimiento. podr6 confirmarse 
lo dicho de que no hay comida gratuita. Sin embargo. debido a 
que e5 la única forma de motivación que reconoce que cada peraona 
ea anica en su género, logra crear oportunidadee. reconocer el 
deaempeno, fomentar el crecimiento y dar apoyo a la expreaión 
individual. La motivacion por el cumplimiento. por et aola puede 
fomentar el tipo de comportam1ento dirigido a las metae que se 
requiere para edificar una gran organización. CVinacke. 1962) 

As1, el sistema de motivación requiere una función de 
dirección. Tal orientacion puede rev~stir lo forma de valore~. 
sentiruientos. habites y mocan1emos de detenBa del indlv1duo. 
Vinacke (1962) hace notar que lar1 actitudee ce desarrollan a lo 
largo del tiempo, son relativamente permanentes y son estructuras 
cognoscitivas que d6t6rminan o guían el comportamiento del 
individuo. 

Como el comportami~nto tiene conaocuenciaa poaitivas y 
negativas, cualquier comportamiento eapec1tico es una 
interrelación compleja de las percepciono~ que el individuo tiene 
del objetivo y de su propi~ actuación, de la situación exterior y 
de la tarea. de la importancia de óata. del grado en que 
satiatacer6 sus motivaciones y necesidades y de au dificultad. 
El individuo puede estar muy motivado para alcanzar el éxito. 
pero ai la tarea parece derr~siado dlf!cil o poco remuneradora 
quizd ni siquiera. la inici!'. 

Para Vinacke (1962) el comportamiento ee una !unción directa 
de la tarea 6 actividad pe?"cibida y las actitudes y estad.o 
motivacional actualeu del individuo. Dicho de otro modo, él 
siempre se est6. pregunta.ndo "lQué gano yo con ello?''. El 
comportamiento que tiene lugar en una situacion dada ea el 
reeultado directo de su respuesta d dicha pregunta. (Ver figura 
1) 
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SISW!A D! !DTIV.ICIOll D!L SER HUIDO 

'llP!IT' 'ACTVACIOll' 'OO!Plll' 

Ttru o •ctmd•d percJ· 
b1d11, ucJUJdl Ju d1t1- -> "ot1vos y 1ctJt11.dn -> Co1portuu11to 
c11lt1du. su 11portucia (ucmsaos de d1ncc10111 
y lu ru:o1pensu 

~--- i!CO!P!ISl.5 ---------' 

Fig. l 

Es decir. para dicho autor existen un sinnumero de variables 
que afectan d la calidad y/o calidad del rendimiento laboral dd 
una persona (Ver figura 2); inteligencia. actitud. coordinación 
muscular, experiencio.s anteriores, pr.ictica en el trabajo y 
motivación. (Vinake 1962). 

'l!Plll' 
(FUERA D!L IID!V.J 

VlRlllL!S 11!11 llFLUT!I lll n Rl'JDl!IlllTO 

'ICTIJIC!Oil' 
(D!l!TRO D!L llDIV. 

Jptilad e utehgucu r1etores 
u uteJtctnalu 
fDutre!I 111111, coord111c1611 
lllSCdtrJ 

TnblJo, taru o 1ctiv1· -> Eipsnucu paud1 -> 
dJd que h1 de rutmne 1uclu1doa los ruqos de pm10-

111Jd1dJ 
hperuacu en lt uru 
lolJVICJÓI 

Fig. 2 

·oorm· 
IFUW D!L l!DIV. J 

Cutidtd y C'I· 
l1d1dd1J re•· 
d11u1to 

1.2.3 Modelo de Crecimiento ó de S1stema Ab1erto: Tanto el 
modelo de coerc1on como en el econorn1co-mecan1 c0 se cta por 
sentado que e) hombre es contJ-olado por su a.mb1er.t.e. Sin 
embargo. en el modelo de crecjrn1ento o de s1etem3 db¡erto se 
considerá que el hombre: 
1. Toma dec.isjones hab1 toalmente por s1 m1cm·:::.. 
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2. Eo intencional y t!eno obJetJvoe individualizadoe. 
3. Observa solamente laa órdenes que son compatibles con sus 

propias necesidades y valores. 
4. Tiene motivos mas complejos e interrelac1onadoe que cualquiera 

de los otros dos modelos. 
5. Se esfuerza por lograr el crecimiento, la responsab1l1dad y el 

exito cuando estdn presentes las condiciones propicias para 
ello. 

Estas suposiciones las han utilizado loa teorices para 
marchar en 2 direcciones relacionadas entre·s1 las teo¡-1as de 
Maslow sobre el hombre que se auto realiza y las de Herzberg y 
sus colaboradores sobre higiene/crecimiento. Estas 2 teorias se 
reviear6n mas adelante. 

Por consiguiente, el lnd1viduo se integra a la organización 
con una serie de necesidades y ésta le proporcionará la 
satisfacción de las mismas, él trabaJard pero si la organización 
no le da la oportunidad de satisfacer esas necesidades. dejara a 
un lado las metas de la organización a la satisfacción de sus 
propias necesidades, Es p~r eso que cuando una empresa se piensa 
en el desarrollo del person~l procurando que cada integrante 
realice su trabajo con responsabilidad y osi adquieran mejores 
niveles de vida en lo económico y lo social, se entiende que esa 
empresa cumple con su función ante la sociedad y logra Junto con 
el personal lo que ambos desean: Bienestar econom1co, seguridad, 
realización y satisfacción en el trabajo. 
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CAPITULO Il 

MOT!VACION DE LOGRO 

2. 1 ANTECEDENTES 

Dentro de las aproximaciones teóricas que ae han planteado 
para el estudio de la Motivación al Logro, el concepto de nivel 
de aspirac16n, desarrollado por Lewin K. y sus colaborndores, 
tiene un lugar importante debJdo a qu~ es uno de los primeros 
antecedentes de las actuales teo1·1as en este c~mpo CDischof 
1963). 

El nivel de aspiración es considerado como la pred1cción de 
una meta futura que sat1sfard. a la persona en el momento 
presente. Tiene su explicación en la no"7ión de "campo 
psicológico", el cual se conf1gura pc·r la interacción del 
a.mbiente y la persona para determinar la conducta del individuo: 
incluye todo lo conocido y desconoc1do a n1vel conc1ente de la 
persona, pudiéndose considerar como pasado, presente y futuro 
CGarc.ta et al. 1982}. 

El nivel de aspira.ción representa el objetivo que un 
:individuo espera alcanzar. y se expresa. o. través del grado de 
dificultad que presenta la mayor valencia positiva C.Rodriguez. 
1976). En otras palabras es la dificultad -nubjetiva- que 
encuentra. una persona. para alcanzar una meta, El concepto es 
importa.nte para explicar aquellas U!l'cas Q'.J~ implica:i diferentes 
grados de dificultad en la obtención d·.::- una met."l, en las que 
adema.s las valencia::: para C'Oda g:·acto :::.:,n tamb.ién Vdl"iables. 

Loa conceptos vertidos acere., del nivel de aspiración 
permitieron posteriores desarrollos teóricos sobre la conducta 
orientada al logro, ta.nto paro los investigad,:ires en psicolog1a 
experimental corno para. los teor i cos de 1 a persona 1 idad. quienes 
elaboraron mas arnpl iamente los e lem(.,!ntos postulados para la 
conducta dirigida hacia una meta en términos de componentes 
ambienta lee y per"sonalea. 

Otro antecedente importante es la aparicJOn del concepto de 
necesidad de logro que a.porece por primero vez en 1938 dentro de 
la obra "Explorations in Personality'' de H.A. Murray (Biechof 
1963 y Cueli y Reidl 1972>. 
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Pai·o ~L.i·r•y (Bisen.o!. 1'183 y Cuen y Riedl. 19721 ea 
necesar1'.) qu!" :;ie curnpl~n ciertos criterios 6 l 1neam1entos para 
poder e~tohiecet ld existencia de una necesidad. éstos son: a) 
que haya una re~puesta a un obJeto ó serie parecida de objetos 
particulares que funclonen como est1mulos para la conducta: b) 
el tipo de conducta involucrada (de acercamiento o de evitación): 
e) las consecuenc1as o resultado final de esa conducta; d) 
cantidad y tipo de respuesta emocional asociada con la conducta y 
e} cantidad de satisfacc10n o desag1·ado cuando se ha logrado la 
respuesta. total. Una vez identificados los criterios para 
reconocer en ot1·os una necesidad. Murray definió a ~sta como: "Un 
constructo cun concepto hipotético conveniente) que representa d 

una fuerza en ID región del cerebro (para este teórico la 
personalidad ti ene su órgano rector en e 1 cerebro. existiendo una 
unidad entre procesos fisiológicos y psicológicos) 4 una tuerza 
que organiza la percepción. la apreciación, la intervención, 
conación y acción de tal forma como para transformar en cierta 
dirección una situación existente no satisfactoria'', (Citado en 
Biachof 1983 y Cuel i y ReJdl, 1972). (8) 

Una necesidad puede ser provocada directamente por 
internos de cierto tipo (principalmente fis1ológico), 
comunmente por la ocurrencia de una 6 algunas 
ambientales: se manifiestr:s a as:! misma por guu1r al 
para buscar 6 evitar encontrarse con determinados 
{personas o situaciones). 

procesos 
pero m6s 

fuet"zas 
individuo 
est:!mulos 

En cuanto al motivo 6 necesidad de logro. Murray considera 
que éste consiste en el deseo de "vencer obst6.culos" rivaUze.r 
con otros y ganarles: lograr algo difícil, dominar. manipular ú 
organizar objetos. seres humanos e ideas: aumentar la autoestima 
a través de lo utilización productiva del talento··. (9) 

Murray CBischof. 1983. Spence y Helrnreich 19831 realizó 
también una importante aportación en la evoluaci~n del motivo o 
necesidad de logro CBischof, 1983; Spence y Helnu-eich. 1983). ya 
que diseno un instrumento proyectivo, el Teat de Apercepción 
Temdtica (TATJ para evaluar las necesidades postuladas en eu 
teoría de la personalidad. El TAT consta de una ser¡e de d1bu1oe 
que representan escenas de uno o m6.s personajes y de signit1codo 
ambigüo. acerco de los cuales se le pide al sujeto que rela:e lo 
que para él representa el dibujo, lo que suced10 antes para 
llegar a la situación presente y, por último, lo que ~er6 el 
desenlace de eso histot"ia. La hipótesis en que descanso el TAT 
ea que el sujeto se identitica con el personaje principal de coda 
historia que relata. y que ese personaje posee las actitudes. 
motivos y emociones del sujeto y que su comportamiento es el que 
tendr:!a el individuo exdlilinado en una situación eimilar (Pichot, 
1973). 

18) Bischof. L. F. "Interpretación de Jas Teorlas dP. 
Per.sonalidad" México Trillas, 1983 y cuel1. J. y Peidl 
L. (1972} ''Teorlas de la Personalidad México Trilla.s 1972, 
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Da·..-id C. McClel land y John W. Atk1naon (Citbdo en Spence y 
Helmreich 1983) adoptaron la técnica del TAT para medir la 
neco;sidad {V motivoJ de logt·o. seleccionando 1lustraciones que 
tuvieran la capacidad de dar lugar a respuestas relacionadas con 
la obtención de metas. Al adoptar el TAT como su med1da del 
motivo de logro. McClelland y Atkinson aceptaron el punto de 
vista de Murray respecto a que los motivos son tendencias 
disposiciona.les adquiridas. que son de natu1·aleza general y que 
no están ligados estrechamente a situaciones espec1ficas además 
de ser estables en el tiempo (Citado en Spence y Helmreich. 
1983). 

2.2 MOTIVACION DE LOGRO. 

La contribucion más importante al estudio del motivo de 
logro es la que ha continuación se describe. 

Es David C. McClelland <1953> quien. ademas de realizar 
diversos estudios basados en su teoria motivacional impulsó a sus 
colaboradores para que continuarán investigando y proponiendo 
planteamientos con reepecto a este tema en particular. 

En su teor1a motivacional. McClelland parte de la idea de 
que todos los motivos son aprendidos. Para este autor un motivo 
es "una fuerte asociación afectiva. caracterizada por una 
reacción de meta anticipatoria y basada en pasadae asociaciones 
de ciertas claves con el placer o con el dolor <McClelland. 1953; 
citado en Coffer y Apley, 19711. Esto significa que. cuando un 
individuo experimenta una emoción o un afecto muy placentero. se 
encuentra a la vez estimulado por claves de su ambiente, su 
cuerpo, sus pensamientos y su propio estado emocional. miemos que 
se asocian con la situación placentera. Ante dsto. ei 
posteriormente se presenta uno ó mda de los indicios ó claves. 
éstos pueden reactivar una parte del estado afectivo. Al 
parecer, esta reactivación fracciona! del estado emocional ee 
motivante: es decir. el individuo se ded1car1a a. activida.des 
instrumentales que lo hardn acercarse a las circunstancias en que 
experimentó la emoción placentera. De haber sido desagradable la 
emoción. igualmente podr6n reintegrar una p~rte del estado que lo 
hiciera apartarse de todo contacto con la situac1on que pueda 
reproducir el estado afectivo original <Hern6ndez Mart1nez y 
Ram1rez García, 1987; Coter y Appley. 1971). De lo anter1or se 
deduce que. bojo este enfoque, la conducto motivado es una 
secuencia de comportamientos orientados hacia el acercamiento ó 
evitación de una situación. Según MeClelland C1953: en Coter y 
Appley, 1971) ''Solo cuando la sueesion (de respuestos) se vuelve 
una secuencia que resulta en el acercamiento 6 evitación de una 
situación puede afirmarse que hay pruebas de que existe un 
motivo'". 

Paya McClolland áon tundamental~e para la motivac1on los 
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proceeol'S a!ect1voe. puee con~t1tuyen la baee de "ae:oc1acic,nes 
motivacionales" que permiten distinguir entre la motivaci.:.in y 
otras asociaciones, Este autor, Junto con sus colaboradores ha 
identificado algunos signos que permiten inferir la pree~n-::-1a de 
estados afectivos independientemente de su cara.cter placen·~:H*V o 
desagradable para. el individuo. Ta.les signos tienen que ver con 
actividades en el sistema nervioso autónomo. como por e~~mplo: 
cambios respiratorios, en la p1·esion sanguínea y la resistencia 
cutanea. Sin embargo. los movim1entc.s expres1vos. ciertos 
patrones de respuesta O de reflejo, conductds de acercamio)nto O 
evitación aprendida y algo muy ut1l1zado en los estudios sobre el 
motivo de logro. las afirmaciones verbales sobre si gusta. o no 
cierta cosa o actividad, son fuentes adicionales que permiten 
inferir el afecto positivo ó negativo. (}0) 

Para McClel land y colaboradores e 1953J los afectos surgen de 
discrepancias entre lo que se espera <nivel de adaptación) y la 
percepcion: es decir que. si las contingencias que le suceden a 
uno son las esperadas no se reaccionará de modo afectivo ó 
emocional. Sin embargo, si estos est.lmulos se desv1an en cierto 
grado de lo esperado ·se reacc i onar4 con afecto. Por 
consiguiente, lo.e claves asociadas con la ocurrencia de dicho 
afecto reintegrarán, en una oco.sión futura. parte de éste y se 
pondra en acción el motivo. 

El carácter positivo o negativo surgido de la discrepancia 
dependeró del tamafto de ésta. Discrepancias relativamente 
pequeflas respecto a lo que se espera (nivel de adaptación) 
generalmente dan lugar a un efecto positivo. mientras que grandes 
disc1·epancias pueden orig1nar afecto negativo 6 desagrado. 

De acuerdo a este planteamiento los motivos se aprenden a 
través de la contigüidad y frecuencia de las claves con el estado 
afectivo que van a reintegrar. También se han sugerido tres 
dimensiones para la. fuerza. de los motivos y que tienen que ver 
con la adquisición de éstos {Cofer y Appley. 1971): su 
dependencia.. su intensidad y su amplitud. La probabilidad de que 
surja. un motivo en referencia a una clave indica la dependencia, 
y se der1va de la frecuencia con que se aeocia la clave con el 
efecto, el grado de continuida.d y la tasa de cambio afectivo. La 
1ntensidad es producto de ld magnitud 6 a.mplitud del cambio 
afectivo, y queda. indicada por rasgos de la respuesta de 
selección como magnitud, tasa, latencia ó velocidad de respuesta. 
Por su parte. la amplitud se refiere a la variedad de claves que 
pueden hacer surgir el motivo ó el grado de resistencia a la 
extinción que muestra la respuesta de selección considerada: ésto 
se deriva de la variedad de claves que actúan en el momento del 
cambio afectivo y que estd.n, por consiguiente, asociadas con él. 

(10) Coffer C. J. y appley, M.H. Psicolog1a de la Motivación 
México. Trillas 1971. 
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NcClell!\nd {19531 {Citado en Hernand~:: Mart1ne= y Ram1rez 
Garc1a. 19a7l ha definido al motivo de logro como: "una 
orientacion hac:o alcan::ar cierto esL4ndar de excelencia; es 
decir, la organizacion. la manipulacion y el dominio del medio 
físico y social, la superación de obataculoa y el mantenimiento 
de elevados niveles de trabajo: la competencia mediante el 
esfuerzo por superar i.,_ propia labor. asi como la. rivalidad y la 
superación de los dernds·· tll) 

El grupo de McClelland (1953l encontró que la necesidad de 
logro es, una orientación presente en todas las personas pero 
diferente en términos cuantitativos. Esta necesidad es una 
caracterletic~ relativamen~e general y estable que se presenta en 
todas las situaciones y que va a depender de tres factores:: 

La expectativa to probabilidad subjetiva de álcanza1· una 
meta). 

El valor incentivo de la meta particular y 

- La percepción de la responsabilidad que se tenga en el 
logro de tal meta. 

Al trabajar con hombres de empresa (particularmente 
ejecutivos), McClelland y colaboradores (Citado en Kast y 
Roaenzwelng, 1979; McClelland et al. 1953; Arias Galicia, 1973) 
han identificado algunas características de las personas 
a 1 tamente motivadas al logro. Estos individuos de!3ean lograr 
cosas: se plantean metas que persiguen en forma persistente y 
realista. Cuando se encuentran con un obstáculo intentan 
superarlo afrontándolo de manera práctica y detel"mi nada. aun 
cuando a veces tengan que hacer "trampa" <Johnson. 1981 l. 

El motivo de logro puede activarse tanto en situaciones 
favorables para alcanzar la meta como en circunstancias adversas: 
éstas, en ocasiones pueden ser el ingrediente lndispensable p~ra 
el surgimiento de la conducta orientada hacia la obtención de 
metas con un grado de dificulto.d valorado pos1t1vamer.te por el 
sujeto (Kast y Rosenzweing. 1979). 

Teevan y colaboradores <1986) han identificado que las 
personas orientadas al logro tienden a poseer un mayor status 
socioeconómico. receptiv1dad social y número de elecciones 
reciprocas en un test sociométricos. 

Clll Hernandez M. l. y Ram1rez. G.T. Neceeldad de Logro en 
Empleados de una Institución de Servicios. Tea1a de Licenciatura. 
Psicologja UNAM 1969. 
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Una vez que un euJeto con alta neced1daa de lag!·Q in1c1a un~ 
act1v1dad necesita saber que tan bien lo est4 hac1~ndo y. por 
esta ra.zon p1-ef i ere a que! las tareas cuya i·etroa l 1r:1entaci-:>n 
frecuente y precisa para poder as1 lnter1~ar est1·ate;i~n de 
automejoramiento fLindgren y Cols., 1986¡. 

Las personas con alta orientación al logTei buscan qu·~ la 
oct1vidad emprendida conlleve un n1vel medie. d~ d1fi,:-ultad y qe-e 
lmplique. por tanto, un riesgo rn)derado. E! funda111~~to p~2·~ =sto 
es que los sentimientos de log1·0 serán m!nimos en ca.:;,:.s e~ 
pequeno riesgo, y el logro de la meta probablemente no ocur1·a en 
casos donde la probabi 1 idad de fracaso ~s muy a 1-::a fKorman. 
1974). En este sentido. McClel land 11953 ! argumenta que: ··una 
cont1nua confirmación de expectativas de ex1tu muy probablemente 
aburre, mientras que cierta incertidumbYe con respecto a una 
expectativa permite, tras la confirmacion. un estado atectiv~ 
suficiente para que se le tome como satisfactoi-ia... Cestos 
individuos) deben trabajar con obJetos O situaciones cada vez más 
compleJos que permitan utiliza1· ampliamente su destreza, ya que 
de trabajarse demasiado en cualquier nivel particular la 
dificultad, se harlan ciertas sus e>:pecto.tivas con lo que se 
llegaria al aburrimiento" (McClelland et al. 1953; en Coftn- y 
Appley. 1971 l. ¡ 12! 

Po~ otro lado. quienes poseen una alta orientación 
gustan de las situaciones que implican responsabilidad 
de encontrar soluciones a problemas. El fundamento de 

que una persona ori"ntada al logro querra estar segura 
ella y no alguien mas obtiene el crédito por la tarea 
Rosenzweing, 1979: Korman, 1974). 

al logro 
persona 1 
esto es 

de que 
(Kdst y 

Otro trabajo teórico y de investigación en cuanto al motivo 
de logro y que reviste gran importancia es el realizado por John 
W. Atkinson y colaboradores (19651. 

Es importante aclarar que este trabo.JO difiere en dos puntos 
bdsicamente al de David C. McClelland. 

l~) La obra. de Atkinson y Cols. esta. orientada hacia. la 
investigación experimental de laboratorio. 
concentróndose en la~ va1·iables man1pi..:lables 
experimentalmente m~s que en las variables complejas de 
la. vida real. 

2Q) El trabajo de Atkinson y Cols. ha. constituido un 
intento explicito de retomar los conceptos de la teoría 
de la personalidad junto con los de la Psicología 
Experimental (Korma.n 1974). 

Cl2l Coffer C.N. y Appley M.H. Psicolog1a de la Motivación 
México TRillas 1971. 

Atkinson extiende y elabora los conceptos de la teor1a del 
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nivel de aspiración de Kurt Lewin. incorporando o.dernde la idea 
básica de necesidad ó m·Jtivo psicogénico para describir corno 
difieren los individuos en su disposición para esforza~se por 
ciertas metas espec1ficas !Atkinson. 1965). El esquema de la 
teor1a representa una especJficación de las relaciones entre loe 
determinantes de la personalidad y la conducta, que Lewin propuso 
en la ecuación C • (P, A}; donde la conducta ea función de la 
persona y e 1 ambiente. 

Atkineon <1965) eupone que la tuerza de la tendencia a 
lograr una meta que involucra un criterio impuesto interna ó 
externamente con algún estdndar de excelencia, ea una función 
multiplicativa de tres variables. 

A) El motivo para lograr el éxito. 
E) Expectativa de que una acción conduzca a .la meta. 
C) Valor incentivo del éxito. 

La primera de ellas, el motivo para lograr el dxito, 
representa una disposición de la personalidad relativamente 
estable. adquirida por la experiencia pasada. a luchar por la 
consecución de metas. Operacionalmente la fuerza de la 
motivación de logro est6 determinada por el puntaje del Test de 
Apercepción Tem6tica CTATJ. que tanto McClelland como Atkinson 
retomaron y adaptaron de Murray para la evaluación del motivo de 
logro. 

En segundo t4rmino eet6 la expectativa (ó probabilidad 
Bubjetiva) de que una acción conduzca a la meta (Weinor, 1970; 
Atkinson. 1965: Korman. 1974). Denota una expectativa cognitiva 
de que una reepuesta dada a un eet1mulo conducir~ al estimulo 
meta. Puede ta.mbi4n conceptualizarEe como la dificultad de la 
tarea implicada, pues exiaten actividades cuya probabilidad de 
ser culminadas con 6xito (generalmente definida como el 
porcentaje de loe individuoe quo la logran) ee alta (por 
ejemplo .90), mientras que en otroe caeos la probabilidad de 
6xito es muy baja (por ejemplo .10) !Korman. 1974). 

El tercer componente ee el valor incentivo del éxito. 
definido como el grado de satisfacción anticipada al tener exito 
en una tarea (Atkineon. 1965: Spence y Helmreich. 1983). Dentro 
del modelo de Atkinson sobre la conducta orientada al logro el 
valor incentivo de la meta no tiene una existencia operacional 
independiente. ya que est6 determinado por la magnitud de la 
probabilidad subjetiva de 6xito CWeiner. 1970). 

Según lo propuesto por Lewin (1944) (Citado en Atkineon. 
1965). se supone que el valor incentivo del éxito es mayor 
mientra.e m6.e difícil es la tarea. 

Por otra parte Atkineon (1965) hace notar que, siempre que 
se evalúa el desempeno en función de algún est6ndar de 
excelencia. existen individuos para quienes ésto representa un 
reto a vencer. en tanto que para otros representa o sugiere la 
amenaza del fracaso (con la consiguiente ansiedad anticipada). 
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La tendencia a evitar el tracaoo ~e conbide1·ada. aqul, un tactor 
de cardcter inhibitorio y fuente de la experiencia de ansiedad. 
Esta tendencia es tambidn función multiplicativa de un motivo. 
una expectativa y un incentivo. Se habla de un motivo a evita1· 
el fracaso refiriéndose a una disposición ó capacidad para 
reaccionar con humillación y culpa cuando uno falla CSpence y 
Helmreich, 1983). Este motivo ha sido evaluado a través del 
"Mandler-Sarason Test Anxiesty Questionary" CTAQJ (Merndler y 
Saraeon. 1952; en Weiner. 1970). 

Entre los detenninantes de la conducta de evitación estd la 
probabilidad subjetiva de fracaso en una actividad particular 
que, al igual que la probabilidad subjetiva de éxito puede 
alcanzar diferentes valoree y ser alta (digamos .90 para una 
tarea muy dif1cil) ó baja (por ejemplo .10 en una tarea sencillo) 
CWeiner, 1970). 

Por eu parte. el valor incentivo del fracaso so supone que 
es el afecto experimentado (generalmente denominado ''vergilenza"} 
al fracasar en una tarea. y ea mayor mientras más fdcil ea la 
tarea. (Atkineon. 1965). 

As1, la investigación sobre la conducta orientada al logro 
supone que todos los individuos han adquirido un motivo de logro 
(Me} y un motivo para evitar el fracaso (Maf}, los cuales se 
expresan en cualquier situación donde el deaempeno del individuo 
es evaluado en referencia con algún estandard. Ya que ambas 
tendencias son de signos opuestos puede hablarse de un conflicto 
de atracción-evitación. También se habla de una tendencia 
excitatoria. y de otra inhibitoria CAtkinson, 1965). Las dos 
tendencia.e so combinan aditivamente para producir la tendencia 
orientada al logro resultante, que ea tanto de aproximación 
Cexci tato1~ia) como de evitación (inhibitoria) y que dependerd de 
las fuerzas relativas del motivo de logro y de evitación del 
fracaso. 

La tendencia orientada al logro resultante (Ta} se puede 
repreeentar como: 

Ta CMs X Ps X Is) + CMaf X Pf X IO o 
CMs X Ps X Isl (Maf X Pt X rtl 

en dondei 

Ta - tendencia orientada a logro resultante 
~ - motivo de logro 
Pe - probatilidad subjetiva de éxito 
Is • valor incentivo del éxito 

Maf • motivo de evitación del fracaso 
Pt • probabilidd subjetiva de fracaso 
It • valor incentivo del fracaso 

Hay una formulación llamada "Motivo a Evitar el Exito" 
<miedo al éxito) que ee propuesta por M. Dorner (1968) (En Spence 
y Helmreich, 1995) la cual es descrito. como una tendencia 
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disposicional estable. adquir1da en forma i·el~tivament~ ~e~~!·ana 
en la vida. a experimentar ansiedód p,n· a-:-t~v1dades 1.:>r1enu.dae 
hdcia la consecución de uno me";.&, Al ig~!!.l q'.H~ t:i. ni::uvei ~ 

evitar el fracaso fAtkinson. 1965) el mj~dw ai éx1~0 3·~L 1.!:'\ en 
forma inhibitoria para reduci1· la motivación de logr·.:i resultante. 

La adición de esta variable de personal1da.d en el est1d10 de 
la conducta orient~da al !ogro ha pe:·mitido extende:· los 
principios de la teor2a del valor-expect~tiva hbc:e~dolos 
aplicables a población masculina y femenina (White. Sanct1s y 
Crino. 1981J. Para Horman (según Spence y Helmreich. 1983l la 
mujer adquiere en su proceso de socializticjc-n la creencia de que 
el esfuerzo hacia act1v1dades de logrr;. va en contra de su 
femineidad y aprende a anticipar c~st1gos soci.J.les po1· infringir 
las prescripciones de su rol. De este modo, se supone que son 
lae muJeres quienes princ1palmente desarrollo.o el llamado miedo 
al éxito. constructo que. a diferencia df! la tendencia a evitar 
el fracaso. no 1ncorpora los t1·es elementos de la teor1a del 
valor expectat1va tmot1vo, probabilidad subJetiva y valor 
incentivo) sino que es un componente monofásico medido a través 
de pruebas prcyectivas con claves verbales. 

A pesar de la amplia aceptación c1entlf1ca y popular del 
concepto, los resultados obtenidos para la explicación y 
predicción de las dife1·encias sexuales en la conducta orientada 
al logro han sido contradictorias fSpence y Helmre1ch, 1983). 
As1mismo, las relaciones esperadas ent1·e el mied" al éxito y 
med1das de !lepiración de logro. elecciones vocac1onales y otros 
indices de expectativas de éxito ha.n l'esultado se1· mínimas. 
Segun Brody (1980) las respuestas dadas por las mujeres a los 
instrumentos diseflados para evaluar el miedo al éxito reflejan 
las percepciones de estas en cuanto a las actitudes y 
expectativas de la sociedad hacia el rol sexual .. asi como las 
consecuencias esperadas por la conformidad hacia este rol ó de su 
violación baJo las condiciones particulares descritas en el 
instrumento utilizado. 

A trav~s de estudios sobre la motivación de logro académico. 
CRol let y Ba1·tram. 1972: en Rol 1 et. 1924 l encont1·aron que existe 
una tendencia apa.rte de la motivación de logro y que, como la 
motivach"ln de evitac1on del fracaso y el miedo al exito. actúa en 
forma opuesta a el la. la cual entra en .:iuego cuando el indivjduo 
busca activamente evitar una acción d1r1gida hacia un objetivo o 
el objet1v~ mismo. 

Siguiendo a estos autores. cuanto ma2 g1·ande sea la presión 
del ambiente. es mas claro el surgimiento de un nuevo sistema 
motivacional de evitación. Para dist1nguirlo del concepto 
cotidiano de "flojera'' los autores sugie1~en el termino de 
"motivacion de evitación del esfue1·zo··: la cual constituye un 
sistema activo de conducta motivada que es claramente 
d1stingu1ble de la baja o nula motivac1on por un lado y del miedo 
al fracaso por el otro. Una persona mctivada por la evitación 
del fracaso desea tener exito. quien evita el esfuerzo carece de 
tal intenc1on. La mot1vacion para evitar el esfuerzo puede 



observa1·~~ en sJtuac1onee tan:o de trabaJO como acad~m1c~e. 

Segun Rollet í1984l. el vrlgen de la motivacion de evitación 
del esfuerzo puede estar en unt:t conducta restrictiva. sin apoyo ~· 
negligente por parte de 1 os padres y mdestros. 

Bernard Weiner e 1970) ha desarrollado un modelo atribucional 
de la -:onducta or:ientada al logro que r.a ex:endldO ~ara la 
explicación de la :not1vac1vn en general. Es asl como Weiner 
mismo expreso; 'Hemos usa.do algunos de los pr1nc1p1os de la 
percepción para ampl1ar la estructura cognitiva de la teor1a del 
va.lor-expectat1va ... las atribuciones causales son los c1m1entos 
de nuest1·0 me.delo y en el área de la mot1vac1ón de log1·0, se 
refieren principalmente a las razones percibidas para el ~xito ó 
el fra.caso" <Weiner. 1974). {13} 

Su planteamiento básico postula que los individuos utilizan 
cuatro elementos de atribución tanto para interpretar como para 
predecir el resultado de una a.cc10n relacionada con el logro. 
Los cuatro elementos de atribución ct1usal son: la habilidad, el 
esfuerzo. la dificultad de la tarea y la suerte: ésto es. en el 
intento de explicar la base del exito o fracaso de un evento 
relacionado con el logro de una. meta el individuo fija su nivel 
de habilidad. la cantidad de esfuerzo utilizado, la dificultad de 
la tarea y la. magnitud y la dirección de la suerte experimentada. 
Aunque el autor acepta que existen otras causas de éxito y 
traca.so senala que las cuatro antes mencionadas son las mas 
generales y sobresalientes que el individuo utiliza paro lo. 
explicación de los resultados obtenidos en lo. búsqueda de metas. 

Al clasi ti car Weiner las causas de éxito ó fracaso en una 
taxor.omia bidimensional CRonis. Hansen y O'Leary. 1983} cada 
explicación es caracterizada a lo largo de las dimensiones de: 
a.) locus; la causa es localizada. dentro o fuera del autor y b) 
estabi 1 idad; la causa es perma.nente o tempera 1 . La hab i 1 i dad y 
el esfuerzo son propiedades internas a la persona. mientra8 que 
la di~icultad de la tarea y la suerte son factore8 externos. La 
habilidad y la dif1cultad de la ta.rea son ~elativamente estables, 
mientras que la suerte impl1ca variabilidad y el esfuerzo puede 
aumentar o decrecer de un momento a otro. 

2.3 MOTIVOS RELACIONADOS CON EL LOGRO 

Spence y Helmre1ch Cl983J conciben a. la motivaciOn 
intr1nseca de logro como un esfuerzo hacia el deaempeno en e1 
mismo. independientemente de recompensas externas .. AUn cuando 

(13J We1ner B. An Atribut1ona.l Interpretation of Expectancy 
Value Theory. New York Academic Press 1974. 



adoptan un enfoque de rasgo gene2·at de la personalidad pa1·a el 
estudjo del motivo de logro. admiten una eapecjfjcídn.d 
situocional par~ l~ expre~ión de la conducta orientada a la 
obtención de meta~. Esto quiere decir que los individuos 
alta111ent~ motiv~dos no mue~;tro.n el mismo grado de esfuerzo en 
toda situación donde se encue::tren. o en actividades en las que 
los estándares de desempefío }1dyo.n sido claramente establecidos y 
se esperen altos nivel~s de logro y compromiso. Los motivos 
deben ser- "despertados·· poJ· la. interaccion do la s1tuo.cion y 
va1·iable!3' corno loe intere!3'es individuales. habilidades. 
educación, expectativna de éxito y metas a largo plazo. que 
determinarán las tarea$ relacionadas con el logro ó los roles en 
los que el individuo cliJa part1cipar. -

Para Spence y Helmreich (1983) las expectativas del rol 
tambí~n canalizan la expresión abierta de las necesidades de 
logro. Por ejemplo, para el hombre, los motivos de logro 
generalmente están orientados hacia el trabajo remunerado, en 
tanto que para muchas mujeres adultas es probable que lae 
necesidades de logro sean expresadas en actividades relacionadaa 
con el cuidado del hogar y la familia. De ésta forma, las 
diterencias en oriento.ción al log:·o entre hombrea y mujeres 
tienden a ser cualitativas más que cuo.ntitativas. 

Los autores parten del concepto de rasgo general de la 
personalidad: no obstante, ademán del motivo de logro considerodo 
en forma global que actúa junto con otros factores come el 
interés, el concepto de la actividad y el dxito previo en la 
tarea dentro de una situación particular, es posible hablar de 
motivos de logro específicos para cada situación implicada. 

Una derivación de la conceptualización de loe motivos de 
logro como tendencids gene1·a1es es que lo~ caml:dos en otroe 
!actores internoB como loe intereses ó externos como las 
oportunidades de trdbajo. pueden ocurrir con relativa 
independencia de las variaciones en los motivos de logro. 

El modelo teórico de Spence y Helmreich (1983) afirma que la 
motivación de logro eat~ conetituída por una serie de motivos m4e 
ó menos independientes. cada uno de loa cuales retleJa tendencias 
disposicionalea ó rasgos que son relativamente duraderOB en el 
tiempo y que perman~cen latentes haetd que eon inet1gadoe por 
ta1·eas y situaciones particutaree. 

En vistd de que los individuo~ ditiéren no solamente en lae 
tuerzas de sus motivos. sino también en loe tareae ó roles que 
hacen que se expresen abiertamente, no podría eeper-arae que las 
conductas de logro sean predecibles en diversas Bituacionen G en 
forma longitudinal conociendo únicamente loe motivos d~ un 
individuo. Para probar esta suposición es necesario evaluar no 
solamente Ja fuerza de los motivos generales de logro. sino 
también tener alguna información acerca de los interesee y 
aep1racionee 6epcc1ticae del individuo o de loe actividadee en 
que voluntariamente se compromete. Sin embargo. es de e8perarse 
alguna consistencia dentro de los grupos de individuos con 
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nivele:e par'ticularee de motivacion de logt·o para ei tuacicnee como 
el trabajo y el tiempo 1 ibre (Spence y He l!nrei ch. 1983}. 

Otra contribución de Spence y Helmreich 119831 ha ~ido el 
tratar de desan·ol lar medidds más satisfactorias del cc.:ietructo 
de motivación de logro que aquellas obtenidas~ tr~vé3 del uso 
del TAT. instrumento preferido por los autores dedic,'\d.:it.. ~l 
estudio de la orientación al logro. Las cr~t.icas ha..:..;.,, este 
instrumento han ido dirigidas hacia su bQja confiabilHJeid Cen 
termines de la baja estabilidad temporal, sobredeterminación por 
la situación de aplicación y los estímulos gr6ficos utilizados. 
de sus puntajes). la cantidad de tiempo requerid.,, par.::. 
administrar y calificarlo y. sobre todo, la propuesta de qu-:: la 
motivación de logro es unita::tor~al, ésto es. ee supone que a la~ 
varias clases de temae orientadc!3 al logro que se cvaluan •3n el 
TAT subyace una disposición simple y amplia que influye una 
variedad de conductas en eituaciones relacionadas con el logro. 

A partir de sus ideas sobre la. motivación de logro, Spence y 
Helmreich (1983) han dieef1ado una medida objetiva que permite 
considerar la. multidimensionalida.d del constl·ucto. El 
instrumento ha mostrado se1· uti 1 para hombres y muJeres, 
previendo que las diferencias entre los sexos fueran de carácter 
cualitativo mas que cuantitativo. El Work and Family Orientation 
Queetionary <como se le denominó) consta de dos partes, la 
primera de las cuales tiene ítems que tratan sobre las actitudes 
hacia actividades relaciona.das con el logro. El análisis 
factorial reveló tree factores oblicuos que llamaron orientación 
al trabajo, maestría y competencia. La.o escalas de motivación 
intr1nsec6 de logro del WOFO (abr6Via.ción empleada para el citado 
inetrumento) pretende medir rasgos gene~·ales de personalidad; 
ésto &s. los 1tems están r~lativamente libres de referencias a 
contextos situacio11ales espec1ficos, suponi•ndose. adem4s que las 
respuestas de los indlviduos re!lejan tondencias disposicionalee 
que pueden influir la conducta en una variedad de escenarios. 
También ee supone que esta~ tendencia, una vez establecidos, son 
relativamente estables en el tiempo y que raramente muestran 
cambios repentinos 6 diecontinu:idades en su deso.rrol lo. 
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CAPITULO II I 

SATISFACCION LABORAL 

3. 1 ANTECEDENTES 

<En la novela de Charlee Dickena "Tiempos Dif1cilee", relato 
de la vida en la Inglaterra Industrial del Siglo XIX. hay un 
pereonaje llamado el eeftor Bounderby. Es dueno de un gran molino 
en una pequena. sucia y monótona ciudad del Interior del Pa1e. 
Las condiciones en el Molino del SeNor Bounderby eon terribles. 
El trabajo es tedioso y deshurnanizante. loa salarios miserables y 
el medio ambiente físico sucio e insalubre. El Sr. Bounderby, 
lógicamente, ee defiende contra todo esto: 

• Sin duda han oído muchos comentorioa sobre el trabcjo en 
nuestros molinos verdad? muy bien. Lee voy a decir la 
verdad. Ee el trabajo m6e placentero que existe, el m.4.8 
difícil que hay y el mejor remunerado. Es m4s. lo ~nico 
que podríamos hacer para mejorar loe molinos seria 
instalar alfombras pereas en loe pieoe. Y eso no lo vamos 
hacer• 

Tambidn Bounderhy se refiere a lae necesidades y ambiciones 
de loe trabajadores del Molino: 

• No hay ningQn trabajador en este pueblo aenor. ni hombre 
ni mujer. ni nino. que no tenga como objetivo final en 
esta vida comer sopa de tortuga y venado con cuchara de 
oro. Ahora bien ninguno va a comer nunca una sopa de 
tortuga y venado con una cuchara de oro• 

Dickens comenta que el Sr. Bounderby siempre consideró que 
6ate era "el Unico objetivo inmediato y directo de cualquier 
trabajador que no eetuviera. complemente natietecho"> (Tomado de 
Roeenbaum 1990) CPdg. 3). (14) 

Si se consideran las circunstancias. la. valoración del 
Sr. Bounderby es en el mejor de loe caeos. ridicula. E!tta parte 

{14) Rosenbaum B.L. "Como Motivar a loe Empleados de Hoy" M6xico 
McGraw-Hill Interamericana 1990. 
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de la novela preciea que la comprensión de loe factorca 
involucrados en la eatietacción laboral ea relevante. para 
mejorar el bieneetar del individuo en un aspecto muy im9o~tant~ 
de su vida, su trabajo mismo. 

Decir que la eatietacción laboral es un dete:,-minante 
principal de la conducta de una persona dentro y fu·.!l"d del 
trabajo, no ee exagerado ae1 como tampoco eonalar que la 
sati8tacción derivada del trabajo es una consecuencia importante 
de asistencia a eue centros de trabajo. 

El trabajo es la actividad esencial en la vida de cualquier 
individuo, lo involucra a una sociedad }' éate puede ser uno. 
tarea. un deber 6 un logro. así como también puede ser f1aico, 
mental ó ambos. el trabajar ea la meJor oportunidad de expresarse 
como persona anica e individual, la expansión de la propia 
pereonalidad: ea la eatisfación de ser útil, de estar en 
condiciones de dar un servicio valioso solicitado y que adem6s en 
apreciado. ee el retuerzo del sentido de la dignidad personal. 

El trabajo relaciona con personas y situaciones que 
estimulan y enriquecen. integran en una comunidad diferente a la 
familia, basada en otros principios peicoaociales y destinada a 
abrir nuevos horizontes, d4 la oportunidd de participar en la 
historia de cada país o en au deaarrol lo y en sus cambios. porque 
a travds del trabajo se convierte no eolo en espectadores sino en 
actores. Ayuda a descubrir a sí mismo a las personas, es un 
termómetro de la capacidad. la cual la define b6sicamente. 

Por tanto, se debe considerar al individuo como un 
subsistema de interacción con un sistema mayor. la organi2ación 
social, el comportamiento es la consecuencia de una causa: por 
ello como la gente trabaja para satisfacer sus necesidades se 
puede decir que las p&rsonas siempre estar6n motivadas, en 
teor1 a. CRodr1guez. 1986) 

As1. la satiatacción laboral designa bdsicamente un conjunto 
de actitudes ante el trabajo. Puede ser descrita como una 
dieposición psicológica del sujeto hacia su trabajo (lo que 
piensa de él), y dato supone un grupo de actitudes o sentimientos 
(Schul tz. 1985). 

A diferencia de como lo hacen muchos enfoques 
contempor6.neoe, la preocupación inicial de loe psicólogos 
industriales no radicaba en el bienestar del individuo. sino en 
el incremento de la productividad como resultado de cambios 
físicos en el ambiente (iluminación, ventilación, ruido, humedad, 
etc) (Gruneberg. 1979). Dentro de esta tradición destaca 
Frederick W. Taylor, quien con sus estudios de "tiempos y 
movimientos" buscaba e::Jtablecer eat6.ndaree que permitieran 
eetimar la eticiencia de varios empleados en un miemo trabajo, 
Loe pr1nc1p1oe de donde part1a Taylor (oegan Brown. 1980) eran1 

l. Seleccionar loe mejoree hombree para el trabajo. 
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2. InotruJrloo en o! mótodo mde o!ic1•nto y loe movimiontoe 
mds económicos que debían aplicar a eu trabajo . 

.3. Conceder jncentivos en torma de ealarioe md.e altoe. 

Los supueetoa relovdntas para la ~atietacciOn laboral eran 
que la mayoría de loe hombreo encuentran desagradable el trabajo: 
son naturalmente perezosos y solo los mueve el miedo y la 
codicia, addmóa siempre hacen el menor trabajo posible por el 
mayor salario. El hombre e!" una criatura rocional que utiliza su 
inteligencia para calcular con exdctitud cuanta eatietacción 
puede obtener con un minimo de esfuerzo o, en último caso, qu6 
grado de incomodidad puede evitar. Según esta aproximación 
"satiefe.cción" no significa orgullo por las propias tareae ó el 
sentimiento de hdber reali2ado nlgo: ni siquiera expresa la 
consideración de los demdfl'.. ee refiere sólo al dinero, De manera 
simila.r. la "insatisfacción" no se relaciona con las tal las en 
lae laborea propiae. ni con la p6rdida de respeto de los 
componeros. sino que retleJa Unicamente el miedo a la mieeria 
CBrown, 1980; Schultz, l985J. 

El siguiente desarrollo conceptual en el entudio de la 
satisfacción laboral fue el de Elton Mayo, quien con erue 
experimentos en la planta Hawthorne de la Western Electric 
Company en Chicago. entre 1924 y 1927. demostró lo inexacto de 
los supueetoa de F.W. Taylor. El estudio comenzó dentro de la 
tradición tayloriana examinando en qué forma laa condiciones 
contextuales -horas de trabajo. duración de loe per!odoe de 
descanso, intensidad de la luz. etc- afectaban la producción. 
Loe hallazgos fueron desconcertantes desde eee punto de vista. 
encontrdndose aumentos euetancialoe bajo condiciones 
deteriorantes. Lo que se habria de demostrar en loe eetudioe 
Hawthorne es que existe algo que puede llegar a ser m.6a 
importante que loe ealarios, loa horarios 6 lae condiciones 
t1sicae de trabajo. algo que incrementaba la producción ein 
importar los cambios en laa condjcíonee tisicae (Gruneberg. 1979; 
Brown, 1980) . 

Los tactoree que se postularon para dar cuenta de loe 
resultados en loe estudios Hawthorn~ incorporaron a la Psicolog1a 
Social, el estudio del hombre en lae organizaciones. pues a 
partir de entonces se concedió importancia al tipo dft liderazgo, 
la cohesión, las normas de loe grupoe infonnales de trabajo, 
grupos de referencia y cueetionee máo individualee como el 
eigniticado y propósito que la persona concede a eu actividad. 
Según Brown (1980) "el aspecto pecuniario o el interda por el 
trabajo mismo ligan menos de loe que ee cree a los individuoe con 
su trabajo. Más decisivos con. en cambio. los nexos de grupo ó 
de condición social. Para el individuo el grupo a que pertenece. 
con sus códigoe de conducta y su posición en la Jerdrqu1a de la 
organización resultan do tanta importancia como el aalario ó el 
trabajo". Cl5> 

(l~J :Srown J,A,C. "La Peic0Jog1a Social en 111 Indu!ltria M6xico 
FCE 1980. 
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Aan cuando los estudios conducidoa bajo ésta óptica fallaron 
en demostrar que los factores sociales eran cr1ticos en el 
mejoramiento de la productividad, permitieron al surgimiento de 
la llamada "Escuela de Relaciones Humnnaa", corriente de 
pensamiento en P8icolog1a Industrial que eupon1a ~ue la 
satisfacción laboral incrementaba la productividad y quo las 
relaciones interpersonales en las organizaciones eran la clave de 
la satisfacción laboral. Las relaciones human~s invoiucran, 
desde esta perspectiva, tanto lo conducta del supervisor y loa 
estilos de liderazgo como loe grupos sociales informales dentro 
de 1 dmbi to l abara 1 . 

3.2 APROXIMACIONES TEORICAS AL ESTI.JDIO DE LA SATISFACCION EN EL 
TRABAJO 

Campbell y Cole. (1970) (Citodo en Gruneberg, 1979) 
clasifican en dos categorJae las formulaciones teóricas sobre 
eatietacción laboral: Al teor1as de contenido y BJ teor1as de 
proceso. Las teor1as de contenido dan cuenta de los factores que 
influyen la satisfacción laboral. Bajo eate rubro ee encuentran 
la Teoría de Necesidades Jer6.rquica.s de Maslow y su desarrollo 
posterior en la Teoría de los Doe Factores de Herzberg. 

Por eu parte, las teorlae de proceso dan cuenta de la forma 
en que variables como las expectativas, necesidades y valores 
interactúen con lae características del trabajo para producir la 
satisfacción laboral. Entre el las se encuentran la Teorta de los 
Grupos de Referencia, la Teor1a del Valor y la Teor!a de la 
Equidod. 

3. 2. l TEORIAS DE CO!ITENIDO. 

3.2.l.l TEORIA JERARQUICA DE NECESIDADES DE Ml\SLOW. 

Tal vez la causa m4e popular de la eatiefacción en el 
trabajo !!lea el cumplimiento de las necesidades del individuo. 
Una de las primeras teor1as de necesidades fue la propuesta por 
Abraha.m Maslow (1943) (Citado en Gruneberg. 1979). quien postuló 
una jerarqu1a de neceaidades ordenadas de menor a mayor nivel 
CBlum y Naylor. 1976; Schultz. 1985: Gruneberg. 1979) denominadas 
de la siguiente manera: 

1. Necesidadee fisiológicas, - Eetae neces:idadefJ baeicas 
del eor hwnono incluyen alimento, agua. oxigeno y euono. 
Comprenden tarnbidn otraa neceaidadea menos básicas como el eexo. 
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2. Neceeldaded d• eogurldad.- Se retiere a la necesidad de 
uno. person!\ para tener uno. existencia genera !mente ordenade con 
un medio estable que se encuentre relativamente libre de amenazas 
que pongan en peligro la seguridad del individuo. 

3. Necasidadee sociales (arectol .- Eetas son las 
necesidades de relaciones afectivas con otroe individuoe y de 
contar con un lugar como m.iembro do un grupo - la necesidad de 
ser aceptado por sus semejante.o. 

4. Necesidades de eatimaciOn.- La necesidad de una 
autoevaluación estable y bien basada. La necesidad de reepeto 
propio, autoestima y la estimación de loB dem6e. 

5. Neceeidades de autorrcalización.- La necesidad de 
autoexpresión, de lograr plenamente la capacidad para actuar. 

Las primeras tres necesidades son de orden interior por su 
cualidad de supervivencia y la cuarta y quinta de orden superior 
ya que permiten la conceptualizacion y expresión completa del 
individuo. (Ver fig. 31 

Para Maslow (1943: Citado en Gruneberg 1979) el concepto 
jer6rquico es crítico. pues eue promieae fundamentales son que: 

- El comportamiento de cualquier persona eet4 dominado y 
determinado por loe grupoe m6e bajos de neceaidadee no 
satisfechas. 

- El individuo eatietacer4 siatem4ticamante eue neceaidadee, 
principiando con las interiores y ascendiendo de acuerdo a la 
jerarqu1a. 

- Se dice que loe grupos de necesidades de loe nivelee y 2 
aon prepotentes, en el sentido de que prevalecer4n sobre loe que 
tienen una posición m6.e alta en la jerarqu14. 

Aunque Maelow propuso su teor1a en 1943. no fue sino haeta 
loe 60'e cuando los psicólogos industriales intentaron determinar 
lo adecuado de su sugerencia como un modelo para determinar lo 
adecuado de su sugerencia como un la eituaciOn de trabajo la 
teor1a predecir1a que sólo despu6s de que lae necesidades de 
orden interior en cuanto a sueldo y seguridad hayan nido 
satisfechas, el empleado bu~car6 la satietacción y el loqro en su 
trabajo. 
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JERARQU!A DE NECESIDADES CMASLOW, 1970) 

NECESIDADES DE 
AUTOREALIZACION 

4Q NECESIDADES DE 
ESTIMACION 

3Q NECESIDADES 
SOCIALES 

NECESIDADES DE 
SEGURIDAD 

NECESIDADES 
FISIOLOGICAS 

Fig. 3. 

La teoría de Maslow ha pe:nnitido a investigadores como 
Porter (1961, 1962 y 1963: en Blum y Naylor. 1976; Centers y 
Bugental. 1966 en Gruneberg, 1979) explicar la relación existente 
entre nivel jerdrquico y satistacción en el trabajo. Al respecto 
se ha encontrado que loe individuos en nivelee ocupacionales 
interiores probablemente estén motivados por necesidades de orden 
inferior tales como el sueldo y la seguridad, mientras que 
aquellos en niveles organizacionales superiores, quienea tienen 
cubiertas estas necesidades bdsicas. estdn mds interesados en 
satisfacer las necesidades de orden superior. 

3.2.1.2 TEORIA DE LOS DOS FACTORES DE HERZBERG. 

Eeta teor1a combina la motivación y la satisfacción en el 
trabajo. Formulada por Frederlck Herzberg (1959) (En Korman. 
1978; y Schultz, 198~) ha sido, sin duda. la que máo 
inveetigacionee ha estimulado a partir de los 60's. Aunque 
controvertida. su sencillez le valió una plena aceptación. siendo 
de mucha importancia en la e3tructuración de diveraoa puestos de 
trabajo. 

La formulación de Herzberg ee apoya en el modelo de la 
jerarquía de necesidades de Maslow y tiene como fundamento el 
poetulado do que la aociedad contemporánea satisface las 
noceoidadeo en loo nlvaleo mao baJoo en torma adecuada y, cuando 
no lo hace, ee produce ineatis!acción en ol trabajo. Sin 
embargo, lo contrario no necesariamente ee cierto: el 
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cumplimiento d~ necosidadeB primartae no procura eatietaccion al 
individuo. Son únicamente las necesidades de orden superior. 
entre ellas la de dUtorrealización las que tienen poder para 
producirla; poro no siempre sobreviene el malestar cuando no ee 
consigue la autorrealización en una empresa (Schultz. 1985). 

Las consideracioneo que Herzberg toma como punto de partida 
para la elaboracion de su teoría aon (Konnan. 1974) : 

1. Cuando se tienen cubiertas las necesidades máe 
elementales. que por lo general están garantizada5 a través del 
trabajo remunerado. no ne obtiene una plena satisfacción. En el 
mejor de loa casos, la atención de estas necesidades conduce a 
una actitud laboral de neutralidad. 

Cuando eetaa necesidades elementales no están cubiertas loe 
individuos experimentan insatisfacción. 

2. De aquí se sigue que la satisfacción laboral ea 
principalmente función del grado en que ea cubren lae necesidades 
de estimación y autorrealización (necesidades de orden superior}, 
ya que éstas eon mda dificiles de saciar. Por ello. cuando tales 
neceeidadee no eat6n eatiefechae, se produce esa actitud máe bien 
neutral. 

El estudio original que dió lugar a la formulación de la 
teorta ( "The motivation to work") <Herzberg. 1959; Howenner y 
Snyderman: en Korman, 1974) se basó en loa resultadoe de 
entrevistas efectuadae con mueetrae de ingenieros y contadores a 
los que se les ped!a que d~acribieran los acontecimientos de su 
experiencia laboral que hubiesen dado como consecuencia una 
mejoría o un decremento marcado en la satisfacción con el empleo 
(Gruneberg 19791. Por medio del an4lieis de las respuestas loa 
autores encontraron que las cosas relacionadas con las 
situaciones de gran satisfacción ("eatiefactoree"J eran algo 
diferentea de aquellas vinculadas con Jae eituacionea de baja 
sati!!facci6n ("inaatistactoree"l. Hallaron que lae deecripciones 
de loe buenoe per!odoe inclu1an coeaa talee como aeceneoe, ol 
reconocimiento. el logro. la reeponeabilidad, etc. Todas 6!!tae 
cosas parec1an relacionaree con el contenido real del trabajo y 
se les denomino factores de contenido. Las descripcionea de Jos 
malos per1odos de trabajo parec1an reteriree a conceptoe 
relativos a las norma.a de la compan1a, supervisión. loa eueldoa y 
las condiciones de trabajo. Estos conceptoa se relacionan con el 
contexto en el que la persona realiza eu trabajo y por tanto ~e 
les considero !actores de contexto CBlum y Naylor, 1976). 

El modelo que postulan loe autores supone doe clases 
generales de variables de trabajo: eatisfactoreo e 
inaatistactores. Los primeros son las coeae que provocan 
8atiafacción ea el trabajo; en general se trata de "motivadores". 
factores que. ei se oncuentran presentes en la aituación de 
trabajo conducen a satisfacción, pero cuya ausenc~a no provoca 
ineatiefacción. Son e!icaces para dar al individuo una 
motivación y esfuerzo superiores pero su papel es muy pequeno en 
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la producción de deecontento. Talee factores son intrineecoa al 
trabajo (es decir, forman parte del puesto deseropenado} e 
incluyen la tarea. el grado de responsabilidad del individuo en 
el desempeflo de eu trabajo y la sensación de realizac.i,.,11 del 
empleado por haber ejecutado su actividad. y corresponden ~ loe 
niveles rn~s elevados, de autonomía y de auto-reolizdcion. en l~ 
teoría jerárquica de neceeidadee de Maalov (Siegel. 1976; !:lum y 
Naylor. 1976; l<ot"man. 1978: Gruneberg, 1979: Schultz, 1985,1 • 

El eegundo grupo se denomina "inaatisfactores": tiE:nen un 
potencial elevado para producir descontento con el empleo perv 
son relativamente de poca importancio. como elementoo positivos 
determinantes de aatiefacción. Por lo t~nto. operan en forma 
preventiva como factores de "higiene''. Entre el los se encuentra 
el sueldo. la seguridad, las condiciones de trabajo, pol!ticQs de 
la empresa y mdtodoe administrativos, tipo de au~ervisión y 
relaciones interpersonales; la~ cualos guardan cierta semejanza 
con lae neceeidadee de orden inferior {fiaiológicae. la seguridad 
y de amor) en la jerarquia de Maslow. P~ra Herzberg. los 
factores hiqidnicoa son de contexto y. aunque son condiciones 
para, en si mismos no producen eat1sfacción laboral. Del mismo 
modo que, según la teoría de Maslow las: neceaidadca de orden 
inferior se satisfacen primero y luego las que ocup~n un lugar 
m4e alto en la jerarquía, del mismo modo la teoria de Herzberg 
establece que lae nece~idodes de higiene han de dtenderse antes 
que lae motivadoras CSiegel. 1976: Blum y Naylor. 1976; 
Gruneberg, 1979; Schultz, 1985). 

A continuación ee presenta una clasificación del Modelo de 
Factores de Frederick Herzberg. (Ver Fig. 4} 

MODELO DE FACTORES DE FREDERICK HERZBERG 

FACTORES HIGIENICOS 

- Ineatistactores 
- FACTORES DE MANTENI-

MIENTO 
- CONTEXTO DEL EMPLEO 

(l\Ml!IENTE EXTERIOR) 
- FACTORES EXTRINSECOS 

FACTORES MOT!VACIONALES 

- SA'f!SFACTORES 
- MOTI VA DORES 

- CONTENIDO DEL EMPLEO 
(EL TRABAJO MISMO) 

- FACTORES INTR!NSECOS 

Fig. 4 

As1 entonces como se ha seflalado vemos que parte de la 
inepiraciOn de la teor!a Herzberg procede claramente de Maalow y 
eu jerarqu!a de necesidades. La teoria de Herzberg, es decir. 
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lo.e taetoree que proporcionan al empleado un eentido de orgullo y 
logro, corresponden a las necesidades superiores de Maelow, 
mientnus que los factores higiénicos son equ1valentea a las 
necesidadee inferiores de seguridad y sobrevivencia rnoeenbaum 
1990). Por tanto, como se observa en la Fig. S. eon lmportantes 
los factores higiénicos y se deben satisfacer adecuadamente para 
que le persona pueda traecender y experimentar los niveles 
superiores. 

COMPARACION DE MODELOS 

MODELO DE JERARQUIA DE 
NECESIDADES SEGUN MASLOW 

•5a. Al.ITOREALIZACION 

•4a, ESTIMACION 

•3Q SOCIALES 

•2a. SEGURIDAD 

•1a. FISIOLOGICAS 

• NIVELES DE NECESIDADES 

MODELO MOTIVACION-HIGIENE 
DE HERZBERG 

TRABAJO MISMO 
LOGRO 
POSIBILIDADES DE CRECIMIENTO 

ASCENSOS 
RECONOCIMIENTOS 
POSICION 

RELACIONES C/SUPERVISORES 
RELACIONES C/COMPAREROS 
RELACIONES C/SUBORDIHJ\DOS 
CALIDAD EN LA SVPERVISION 

POLITICA ADMINISTRATIVA DE LA 
SEGURIDAD EN EL EMPLEO 
CONDICIONES DE TRABAJO 

PAGO 

FACTORES MOTIVACIONALES 
FACTORES HIGIEllICOS 

EMPRESA 

TOMADO DE BORBOLLA T. A. Y MELENDEZ 
C.M. (1991 l 

Fig, 5 

La teor1a· de Herzberg de satisfacción laboral ha l!lido 
criticad4 {Dunnet. Campball y Hakel, 1967: cm J<orman, 19781 por 
.e:u sobresimplificación de este fenómeno. pues algunos factores de 
"higiene", como el sueldo y loe elogios del supervisor. pueden 
tambidn tener una función motivadora, pues conllevan el 
reconocimiento del logro (una característica int.r1nseca del 
trabajo). Esto hace pensar que tal vez la distinción entre ambao 
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e lo.sea de fa.ctores no sea tan r1gida como pretend1 a Herzberg 
conservando, sin embargo, su utilidad conceptual. Al respecto. Y 
considerandc la evidencia relacionada con la teorld en fonna 
global. (Groen. 1966: en SiegeL 1976) sustenta dos conclusiones: 

"A pesar de que la pi·ime:·a dietjnción entre los factores 
intr1naecos y extr1nsecos de la satisfacción laboral sigue 
teniendo vigencia, loa pi-imero9 no eon únicamente satisfactoros 
de mane1·a uniforme y los últimos tampoco son aólo 
inso.tis!actores. Cada uno de estos tipos de factores, ya. eean 
intr1neecos ó extr1nsecos, pueden funcionar como ca.usa de 
satisfacción ó de doecontento con el empleo''. 

"Hay un creciente nUmero de pruebas de que loe tactore~ 
intr1nsecoe tienen mayor potencia que los extr1neecoe cuando ee 
ti-ata de producir satisfacción ó descontento". (16) 

Otra de las aportaciones al estudio de la eatistacción en el 
trabajo del modelo de Herzberg ha sido una reacción contra la 
"Escuela de Rolacionee Humanas". tan en bogo. a partir de los afioe 
30 y que, como hemos visto. marcaba como determinante principal 
de la eatietacción laboral a tas relacioneo interpersonales. A 
partir de Herzberg ee han desarrollado modelos de investigación 
que analizan la importancia del trabajo miamo al tratar de 
entender y promover la aatietacción laboral (Gruneberg, 1979}. 

3. 2. 2 TEORIAS DE PROCESO 

En contraste con las teorl as de contenido 
Herzberg. en lae que se intenta identificar loa 
producen ld satisfacción laboral, se encontraron a 
teor1aa denominadas de proceso. lae cuales bwscan 
interacción entre variable3 relacionadae con la 
laboral (Gruneberg, 1979). 

de Maelow y 
factores que 
una serie de 
describir la 

eat:isfacción 

Lae teorías de proceeo ven o la satlotacción laboral como 
algo determinado tanto por la naturaleza del trabajo y au 
contexto, como por las neceeidadee. valoree y expectativas que 
loa individuos tienen en relación a .eue trabaJoe. Aunque tod.,,a 
la~ teortas de proceso concuerdan en que la eo.tiatacción en el 
trabajo depende de la relación entre el individuo y ol o..mbiente 
laboral. existen diferencias considerables en cuanto a loa 
procesoe que se relacionan con el la. J\ este reepecto se han 
propuesto tres teor1ae en lae que la eo.tiefacción laboral estd 
determinada por el grado de tUscrepancia entre lo que el empleo 
ofrece y: a} lo que el individuo eepero.. b> lo que el individuo 
necesita y e) lo que el individuo valora. 

<16J Slógól L. "Pl!lco!Ogla Induetrlal" Mdxlco C.E.C.S.A. 1976, 
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3.2.2,1 TEORIA DE EXPECTATIVA Y EQUIDAD. 

Dado que lae expecta.tivatt acel"'Cl\ del medio ambiente que la 
gente tiene afectan el comportamiento. es. importante reaul-:.a.r el 
papel de éstas como referencias para juzgo.r al mundo. Po.;: el lo. 
cuando un evento no encuadra con las expectativas de las pereonao 
normalmente ex1atir6 inconfor-midod y, en algunas ocasiones, ee 
acomodarán los 8Uceeoc para que coincidan con el marco de 
referencia que guia el comportamiento (Gruncberg 1979). 

En el trabajo ee utilizan laa expectativas cuando. por 
ejemplo. ee decide lo que ee un pago razonable por la actividad 
deBempenada. De este modo ea posible relacionar lo que se gana 
con lo que otroe obtienen y e:!. mediante esta comparación ee cree 
que se recibe muy poco, entonces se producird un estado de 
insatisfacción, La anterior es la noción central de la teor!o de 
la expectativa-equidad, la cual aaume que poseemos un concepto de 
lo que aon las recompensas adecuadas para nuestroa esfuerzoa; por 
ello, sólo cuando las recompeneaa y loa esfuerzo~ eon percibidos 
como Justos en términos de lo que reciben otraD personas ea que 
puede existir satisfacción. De acuerdo con la teor:!a, cuando 
existen discrepancias entre los esfuerzos de un individuo y las 
retribuciones por ellos, éste tendera a disminuir su rendimiento 
en el trab~jo, buscard descaneoB más amplios y bajar~ la calidad 
de su trabajo. 

3.2.2.2 TEORIA DE LOS GRUPOS DE REFERENCIA. 

Tal y como ya s~ hizo notar. un aspecto esencio.l de lo. 
teorl'.a de ld expectativa y equidad es que el individuo compara 
loe incentivoa y lo~ esfuerzos de su trdbajo con los de otras 
pereonas. como pueden eer loa amigoa, loa companeros de trabajo. 
vecinos. etc, antes de decir si os equito.tiva.mente tratado. 
Muchos teóricos como Hulin y Blood (1966) <En Gruneberg, 1979) 
han senalado la importancia de conocer los grupos que el 
individuo toma como pardmetros paro entender la satisfacción 
l.~boral. Por otra parte, distinguen que los grupos de referencia 
que el individuo elige dependen de factores da personalidad del 
miemo individuo. 

3.2.2.3 TEORIA DE LA SATISFACCION DE NECESIDADES Y VALORES. 

Eeta teor1a establece que los individuos difieren en lo que 
ellos requieren o valoran en un trabo.jo, y ésto tambi6n parece 
afectar el grado en que est&n eatisfechoo. 
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Vroom {1964) ha propuesto dos formas de la teorla del 
cumplimiento do necesidades. La primera ea el modelo 
sustractivo. argumenta que la satisfacción laboral eat6 
negativamente rel11ciondda cor. el grado de discrepancia entre lo 
que el individuo necesita y lo proporción en la que el trabajo 
satisface dichos requerimientos. La aegunda vertiente de esta 
teorja considera l.~ 1mportancia de la necesidad a partir de la 
multiplicacion de la cantidad percibida de satisfaccion de 
necesidades ofrecida por el trdbajo con la importancia que para 
el individuo tiene tal necenidl'l.d. Los productos para ca.da 
necesiddd se suman dando lugar ~ una medida total de aeti9facción 
en el trabajo. 

Al hablar de loa valores, el mismo Vroom (1964) retoma, 
refiriendose a la. satisfacción laboral. el concepto utilizado por 
Lew1n de valencia para designar la atracción de una meta o la 
eatiafaccion esperada de un auceao. Por lo tanto, sugiere que la 
satisfacción en el trabajo ea un reflejo del grado en que una 
persona encuentra deseable su trabajo, 

3. 3 ESTIJDIOS RELACIONADOS SOBRE LA SATISFACCIOll LABORAL Y LA 
MOTIVACION DE LOGRO. 

Hasta este momento se han revisado, en fornw. separada. 
diversos aspectos, tanto de la motivación de logro como de la 
!latiefacción laboral en términos de teorlae. Ea por esto que a 
continuación se revisan diversoo eatudioe entre ambos 
conetructoe. para conocer loe v!nculoe que unen algunas 
características de los individuos con las condicionee que 
influyen en au entorno laboral. 

Steers (1975}. utilizando una mueetra de eupervteores de 
primera. 1 !noa en una empresa pública encontró una asociación 
eignifica.tivo para le relación desempefio-sa.tiefacción laboral en 
los eujetoa con alta necesidad do logro. 

Por su parte. Stono. Mowday y Porter e 19771 e:xam2naron la 
motivación de logro y la necesidad de autonom1a en cuanto a su 
potencial paro. moderar la rclo.cjón entre la amplitud dt>l pueoto y 
la eat1stacción con el trabajo miemo. Para ello utilizaron eiete 
grupos loborales que comprondian personal operativo. de oficina. 
supervisores de primer n1vel y gerentes do nivel medio y 
superior. La.e caracter1sticas examino.dan del pueeto so reter!an 
a la variedad, autonom!a e identidad de la tarea, 
rotroal imentación, lnteracción social requerida e interacción 
aocial opcional. Se encontró quo la necesidad de autonomía no 
actuó como moderador. en tanto que para la necesidad do logro ae 
hallaron substanciales diferencias en la.3 corrolacionee entre el 
ámbito laboral y el trabajo mismo entre los subgrupoe de alta por 
un lado, mediana y baja motivación de logro por el otro. 
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Bloom Cl964) !nveetigando a trabajadores eudatricanos. 
encontró que las necesidades de logro. autonom~a y claridad en la 
det'inición del trabajo actuaban como moderadores en la relación 
existente entre la percepción del rol y l~ aatiafa~cion e 
involucración laboral, 

James y Jones C1980J, al estudiar a personal no a•.iptH'"Viflor 
en 5 organizaciones productoras de bienes y/o s~rvicios 
encontraron que: 

l. La satisfacción con los eventos del puesto de trabajo y 
la percepción que de éste tienen los individuos (en ténninoa de 
importancia. autonomía y desafjo) son causas reciprocas unas de 
otras. 

2. La percepción que se tiene dei tJ-abajo es causada 
directamente por los atributos eituacionales; to.lee como la 
complejidad del trabajo, la estructura y especialización del 
grupo laboral. as1 como por atributos individuales entre los que 
ee consideró lo. motivación de logro. la o.utoestima. el 
involucramiento y la conformidad con las normas organizacionales 
(caracter1sticas individuales) y la edad y la educación formal 
(variables demogrdf icas) . 

Por otra parte Orpen (1985) examinó por separado las 
necesidadee de logro e independencia en la relación entre 
distintos atributoa del trabo.Jo por un lado, y la satisfacción y 
desernpef\o lo.boral por el otro. Los atributor:i consid~rados fueron 
la variedad de habilidades empleodaa en el pu~~to. l~ identidad 
de la tarea. la significancia de estn. a~f como la autonomía y la 
retroalimentación percibido.a. Se hipotetizó y comprobó que loe 
incrementos en éetoe 5 atributoe del pucBto cataban relacionados 
con una mayor so.tiafa.cc1ón y un mfijor de5timpef1o por porte de 
qui<9nea poseen alta necesid'1d de logro pero no en aquellos on 
quienes tienen alta necesirtad de éxito son estimulados por tareas 
inherentemente significativas (altas en identidad, variedad y 
eignificanciaJ. que también proporcionan un amplio conocimiento 
de los resultados y oportunidadf•.:J para l<!~ acción y el pensamiento 
independ1ontes. Por t.:into. cu.;;ndo perciben QU\'3 sus trabajos 
poseen éstos atributos en un g:r-edc. omplio, se esperaría que lae 
personas con uno alta necesidad d~ logro no solamente estarían 
satistechoe con su treb&.jo, sino que reEJponderían con un 
desempeno de alta calid~d. Por lo que respecto a la necesidad de 
independencia se comprobo que los incremento~ en los atributos 
considerados estaban tambicn relacionados con una mayor 
satisfacción y un mejor desempeho on aquellas personas con alta 
neceBidad de independencia. Cabe deatacor qu0 el estudio fue 
conducido con 364 gerentes de nivel medio. 

Por su parte, Jenkina Sharon R.. (1987) realizó una 
inveBtigación durante 14 arios, miuiendo lo motivación de logro y 
su relación con las diterenteo profe~iones y los efectos en el 
campo laboral. So encontró que las mujei-es que est.aban en 
profeeionee ditícilea ten1an una alta motivación de logro y 
reportarían una satisfacción laboral con estándares de excelencia 



m!fJ tat·de cuando laboraran. a diferencia. de otras mujeres con 
carreraa di ferentea. AM.os m6.s tarde ea encontró que estas 
mujeres con alta motivación de logro en su etapa adulta. 
valoraria.n sus logros en condiciones de trabajo y se e1ntierian 
satisfechas laboralmente con estándares de excelencia siempre y 
cuando fueran auporviso1·es. Por otro lado. las mujeres que se 
dedicaron a los negocios y actividadea de docencia tuvieron 
incrementos grandes en la motivación da logro, 14 anos deapuee. 

Srivastava {1985) realiza un estudio comparativo de 
satisfacción laboral entre empleados del sector público y privado 
correlacionandola con la motivación de logro. Encontrando que 
los empleados del sector privado registran punto.jea m6.s altos en 
ambas variables. es decir. difieren significativamente. 

Kumar Harmesh C1986) se dedicó a investigar el papel de la 
edad y la motivación de logro como factores de la satiefa.cciOn 
laboral en un grupo de empleados en 2 grupoe de edades. (20-29 
aNos y 30-39 anos). La motivación de logro fue correlacionoda 
negativamente con la eatiefacción la.bordl. Esta fue alta entre 
los sujetos jóvenes. 

Asimismo Mehta Manju (1975) llevó a cabo un estudio de la 
relación entre satisfacción laboral. valor del t1~abajo y 
necesidad de logro. en el cual probó varia~ hipótesis en cuanto a 
la relación entre dichas variables en 95 profesores de escuela 
primaria. Loa resultados no apoyaron la hipOteeia de que loe 
aujetos que teniendo alta satiafacción labora.l tienden o. valoror 
extrlnsicamente loe factores del trabajo y que loa eujetoe que 
teniendo baja eatisfacción laboral tienden a valor~r 
intrínsecamente a loe factores de trabajo. La hipótesis de que 
hay una reldción negativa entre la necesidad de logro y loa 
factores de trabajo tue contirrnada. Algo que tambi6n arrojo la 
investigación fue de que loe sujetos que teniendo alt~ necesidad 
de logro tienden a valorar intr1nsecamente loe factores de 
trabajo. Sin embargo. la hipóteeis de que los 8Ujeto~ que 
teniendo baja necesidad de logro tienden a valorar 
extr1nsicamente a los factores de trabajo no se comprobó. 

Pandey, Ashok K. y Col9. (1984} realizaron un estudio eobre 
la relación entre motivación do logro y eatia!acciOn laboral en 
empleados de una fdbrica industrial en el que probaron la 
hipótesis de que lon niveles de 8atietaccion deb1a de ser altos 
para empleadoe con alta motivación de logro a diterencla de 
empleados con baja motivación de logro. En este estudio. la 
eatiafacción fue catalogada en 4 dreaa: a) Trabajo b) Gerenci~ 
c) Personal de labores y D) Relacionee sociales. Loe resultados 
moetraron que loe empleados con alta motivación de logro en 
general eat6.n md8 satiefechoe que los empleados con baja 
motivación de logro. Sin embargo la diferencia no fué 
signiticativa para los factores de trabajo y gerencia. 

Jyothi (1983) reporta una relación positiva entre motivación 
de logro y satisfacción en el trabajo. pero no una diteroncia 
significativa entre sujetos alta y bajamente orientados al logro 
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con l:'oapdcto a 14 eatJetacclon labol:'al en una muMtl:'a d~ 
oticinistas y mae9troa de eecuela. 

Shal:'ma Suehma y col. 119861 comparó la Mtl,.!dcc1on Jabordl 
y la rnotivacíón de logro en un grupo de enfermeras enco:intrando 
una alta motivaclón de logro en la mayor.:ta. de la muestl'·a micntrds 
que muy pocag personas reportaron estar sa.t is fechas labora !mente 
tal vez debido a loe condicione3 de trabajo. fa.l ta de 1 ibertad 
para actuar pocas oportunidades de promoción y ftd ta de 
reconocimiento social. 

Al investigar loa estudios que se ho.n hecho sobre la 
relación entre satisfacción en el puesto y variables de conducta 
en el trabajo. Vroom. {1964) (En Blum y Na.ylor, 1976) llego a la.e 
siguientes conclusiones: 

l. Hay una relación negativo. consistente entre la 
eatistacciOn en el trabajo y la prob~bil idad de abandonar el 
empleo. Eeta relación aparece cuando ee obtienen calificaciones 
de la satisfacción en el trabajo de los ind1viduos y se utilizan 
para predecir los abandonos voluntarioe aubsecuentes y cuando se 
correlacionan los resultados medios de eatisfacción en unidades 
utilizadas por una organización con los índices de rotación de 
personal de esas miemaa unidadee. 

2. Hay una rela.ción negativa menos firme entre lai 
satisfacción en el trabajo y lae ausencias injustificadas cuando 
se utjliza la frecuencia de é.eta.s en lugar del número de dtas 
perdidos realmente. 

3. Se ha encontrado un numero de indicacionea sobre la 
existencia de una relacion negat1va entre la satisfacción en el 
trabajo y los accidentes. 

4. No exiete una relación simple entre la satisfacción en 
el empleo y el desempeno en el trabajo. Las correlacionas entre 
eeas variables abarcan una gama muy amplio de puntajea, y la 
correlación promedio de 0.14 tiene poca importancia teórica y 
practica. Todavla no se conocen con detalle las condiciones que 
afectan la magnitud y la dirección de las relaciones entre la 
satisfaccion y el buen desempef'io. Las co?"'relaciones obtenidas 
eon similares para los andlis1s basodos en individuos y grupos y 
no parecen depender en grado apreciable del nivel ocupacional de 
los eujetos (Jerarquía en la organización) ó tipo de labor 
deeempeMada. 

Oeasler (1980) y Schultz {1985) por su parte. han resumido 
la relación que existe entre lae diferencias individua.lee (sexo. 
edad, nivel educativo, etc) y la satisfacción laboral tomando en 
cuenta una gran cantidad de estudios revisados por eatos autores. 

Edad.- Se ha encontrado una relación directa entre 
satisfacción y edad, expl icándold o. partir de las expectativas 
mas realistas que el individuo suele adquirir respecto a su 
trabajo con ol paso del tiempo y la consiguiente experiencia 



o.dquiríd"'-

Sexo. - Los res u 1 t~dos eon equ1vocos y se encuentran mós 
bien que hombrea y mujeres difieren en cua.nto a loa aspectos del 
trabajo que les interesan. Por ejemplo. se ha encontrado con 
mucha frecuencia que o. las mujeres les preocupa más tener un buen 
Jete y sentirse a gusto en su trabaJo mientras que para los 
hombres resulta md.s importante poder demostrar su uti 1 id ad y 
tener un trabajo seguro. 

Escolaridad.- Suele encontrarse una correlación directa 
entre esta variable y la satisfacción laboral, puee con mo.yor 
educación es posible que se consigan puestos m6a interesantes 
para el individuo y de mayor autonom1a. que ofrezcan ademós 
mayores oportunidodes de eotiafacer las necesidades de 
crecimiento. 

Nivel organizacional.- Cua.ndo es mée a.Ita la jerarqula de 
un cargo mayor serd lo. satisfacción que procure. Loe ejecutjvos 
suelen mostrar rnds gusto por su trabajo que los aupervieores de 
l1nea y, éstos a su vez. más que sua subordinados. En términos 
generales, a un nivel superior corresponde una mayor oportunidad 
de atender a las necesidades motivadoras descritas por Horzberg 
con puestos que suponen más autonom1a y responsabilidad en el 
ejercicio de sus funciones. 

Experiencia laboral.- Se observa una relación similar a la 
que existe entre satisfacción y edad. Esto se explica porque al 
inicio de su trayectoria laboral el individuo encuentra 
gratificante en si misma la adquieieición de habilidades y 
conocimientos laborales, ademd.e de que posee mayores expectativas 
de ascenso y reconocimiento. 

Como ae puede observar lo anterio:nnente expueeto revelan la 
importancia de realizar eetudioB que expliquen la relación entre 
la motivación de logro y la eatietacción laboral. sobre todo en 
un población mexicana. Al reepocto solamente se encontraron lae 
significantes inveetigacionea. 

Hernd.ndez M. I. y Ramtrez G. T. ( 1987) rea 11 za ron una 
investigación acerca de la Motivación de Logro en empleados de 
una Institución de Servicios encontrando que no hay diferenclae 
significativas en la necesidad de logro entre hombrea y mujeres. 
Por otra parte se observó que existe una mayor necesidad de logro 
en emplea.dos de nivel ejecutivo que en empleados de menor nivel. 

Asimismo, Islas C.M. y Rodr!guez R.M. (1989) realizaron un 
estudio con el objeto de medir la motivación de logro en un grupo 
de eetudiantee Universitarios. encontrando diferencias en cuanto 
al sexo y carrera en la Motivación de Logro; en donde en lae 
mujeres ea mayor que en hombrea. adem4e ee observó que loa 
eetudiantes de Psicolog1a muestran una menor motivacion de logro 
que loe oetudJantoa do admJnietración. Y reportan tJnalmonto que 
existe alta diversidad entre loe estudiantes de la U.N.A.M. y la 
U.V.M. no hubo diferencias significativas. 
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Vidrio G.L. !1991) reporta en un e~tudio que no hay 
diferencias significativas en la Motivación de Logro en una 
muestra de mujeres pro!esionistae dedicadas al hogar y mujere!l 
profesionistae activas. Por otra parte. también repol·to.n que no 
hay relación entre escolaridad, edad. af'\oe casadas. núm~r-o de 
hijos. sueldo y aportación al gasto familiar. 

Por su parte Madrid L.L y Cole. (1990) llevaron a cabo una 
investigación sobre la satisfacción laboral en mujeres que 
traba.Jan en empreeae pablicas y en empresas privadas. encontrando 
que el grado de satisfacción en cuanto al salario y los 
campaneros ea mayor en lae mujeres que laboran en el sector 
privado. 

Mora y Negrete (19901 realizan una investigación con el 
objetivo de conocer la relación entre loe factores motivacionalea 
e higiénicos y algunos variables sociotlemogrdficas toles como 
edad. sexo, puesto y antigUedad encontrando que existen 
diferencias significativas en los factores motivacionales de 
reconocimiento de logro en todas la variobles: en trabajo 
desafiante por edad: y puesto y on desarrollo y adelanto por 
antigüedad, edad y puesto. Y en los factores. higiénicos en 
pol1ticas y administración por edad, aexo: supervisión por edad, 
8exo antigUedad: por Relaciones Interpersonales por antigUedod y 
puesto: en condiciones de trabajo; relaciones interpersonales y 
sueldo por antigüedad; y seguridad y vida personal por pUdsto. 

Y finalmente Aguilar H. y D:iaz T.E. Cl969l llevan o cabo un 
e8tudio en Mdxico investigando la relación entre lo Motivación de 
Logro y la eetiefaccic"Jn laboral. en una muestra gerenc1al, 
encontrando que a nivel gerencia estas dos variables no se 
correlacionan significativamente. 

De esta manera, reitero la necesidad de eeguir realizando 
investigaciones en población mexicana intentando explicar la 
relación entre la motivación de logro y la satisfacción laboral 
inmereoe en una idiosincracia como la nuestra. 

41 



CAPITIJLO IV 

EL AGENTE DE SEGUROS 

4.1 ASPECTOS GENERALES. 

Es indiscutible que una actividad especializada e importante 
en todos sentidos es la actividad aseguradora. motivo por el cual 
no puede ser ejercida por cualquier organismo. que no reuna las 
condiciones bdsicaa y requeridas por la Ley General de 
Instituciones y Sociedades Mutualiatas de Seguros. 

El Seguro como la Banca, la Hoteleria. la Industria 
Fannacdutica. etc... es una actividad empresarial cuyas 
coneecuenciaa para el conjunto de la sociedad van m6e alló de las 
simples relacioneo que se producen entre asegurador y asegurado y 
por lo tanto. desarrolla importantes funciones de gran 
trascendencia social. (Sosa, 1990) 

Una empresa aseguradora tiene como misión fundamental 
otorgar a la sociedad el eervicio de protección mediante la 
a.d.ministra.ción de loe: riesgos a que eetd expuesta. Es por eao 
que investiga las necesidades de seguridad de lan personas 
f1eicas y morales y desarrolla cobertura.e que protejan en forma 
real y efectiva contra cualquier eventualidad. (Seguros y 
Fianzas 1989) 

En el contexto económico del Pa1a. una empresa de seguros 
debe de cumplir con una función importante al operar como un 
instrumento de ahorro y ser adem4a una importante fuente de 
ingresos para el erario público. puesto que canaliza impuestos e 
inversiones hacia este eector. Garantiza el crddito. ya que para 
un banco. el empresario que solicita un crddito. eupone menoa 
riesgo si tiene contratado un seguro sobre lae propiedades que 
garantizan el crédito. Asimismo. contribuye a evitar einieetros, 
ya que el asegurador e~t4 interesado en que no ocurra la perdida. 
para lo cual tomard y aconeejard medidas para evitar que dstae se 
presenten. Así tambidn tacilita el equilibrio eocial y el 
desarrollo de la colectividad, ya que el cardcter liberador de la 
seguridad económica que confiere el Seguro. respecto a las 
tensiones creadas por el riesgo. permite considerarlo como un 
factor importante de bienestdr social y su desarrollo Para 
cumplir este objetivo deberá ofrecer dl mercado todas lde lfnoa~ 
de seguros y reaseguros en los ramos de vida. accidentes y 
enfermedades y daftosi en esta forma sus planes estardn 

42 



canalizadoe hacia: el seguro directo en el que geograticamer.te ee 
incluya México y Estados Unidos y demograficamente a individuos, 
instituciones, empresae públicas y privadas. agrupaciones, 
asociaciones y sindicatos, Reaseguro; geQgraficamente México, 
Estados Unidos y Latinoamérica y demogrdficdmente. CompaMías de 
Seguros y Rea!leguro. !Vallejo 1984) 

El gran auge de los negocios y l~s necesidades ~ue tienen 
loe individuos de prever la posibilidad de sufrir pérdidas en su 
patrimonio tísico. social y personal. por 1ivers~s contingencias. 
han dado como resultado el desarrollo alcanzado por las actu~les 
companias de seguros. Se debe decir que no sólo el gran auge de 
los negocios ha influido en el desarrollo de las aseguradora3, 
sino también el Estado ha participado en forma directa, 
protegiendo loa intereses de los asegurados. mediante la 
obse1~vancia de la legislación de seguros. ld cual dicta las 
normas a seguir; la vigilancia de su cumplimiento está 
encomenddda a la "Comisión Nacional de Seguros y Fianzas". 

Así. las campe.Mías de seguros han "Jenido arnpl iando sus 
actividades y beneficios. conforme a las nuevas exigencias y 
neceeidddes de nuestra sociedad. 

En consecuencia. el seguro ha d.:!lineado una nueva 
trayectoria en el desarrollo social y económico de la vida de 
México. 

No es nada nuevo que el negocio del seguro en México ea 
enorme. que sus beneficios llegan a má9 de la mitad de la 
poblacion. La magnitud del negocio en si. es impresionante. 

De esta manera. la empresa aseguradora. es el medio mas 
adecuado y eficaz para satisfacer las neces1dade~ de 
aseguramiento que tienen los indiv1c!1.'C!;: ~n .:·..1alquiera de le.!3 
act iv1dades personal es. fa.mi 1 iar~3. protea1ond l e9 o empresariales 
y en general constituye la ún:ica form•'l legJ.l para ofrec~r ~l 
público una cobertur5 de riesgos en un con:r~to de Seguros. 

4.2 EL PERFIL DEL AGENrE DE SEGUROS. 

En realidad, e::::i: el .1r;"S:1t~ ~1 inictadcr d·; todo este cú:nulo 
de venta!3 y se!"Vic103. Mediar:t.e sus gestione:3'. toda la 
maquinaria de una compa!'Ua de seguros !:!e pone en movimiento. se 
a.!!egura una vida, !3e pagan primas. se acumulan reserV5.9, y se 
hacd entonces nece~aria toda esa orgonizaciOn que con~tituy~ la 
eetructura d'9 la empr~sa.. Gracia.s a él. -es que exi.eite la 
empresa. Para la ma.yor1a del pUbl1co l~ persona del agente viene 
a ser la compan1a. Constituye el nexo vital entre ell~ y el 
b16neetar de loe ae~gurado~. La claBe d~ per~ond qu~ eea ol 
Agente y la forma de conducire':'! en sus n"gucios con candidato~ y 
aeegut"ado~. influye definitivamentó en la opinión que el público 
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se forma acerca de la institucion del seguro en gener-al. El 
agente tiene en sus manos el futuro de la misma. puee sin 61, 
ella no podria seguir existiendo, excepto, tal vez, como una 
compa~1a de inversiones. <Vallejo 1984) 

As! como la Ley Ger,eral de Instituciones y Soc1edades 
Mutualistas de Seguros establece principalmente las bases de 
operación de las Compan1as de Seguros y de las Sociedades 
Mutualistas, existe un reglamento de agentes de seguros en donde 
!Se enmarca la actividad de ias personas f1sicas o morales que se 
dedican a la aseso1-1a y contratac1on de Seguros. sus funciones y 
sus relaciones con las aseguradoras y con sus clientes. 

Las personas que pretendan intervenir en la celebracion de 
contratos de seguros en calidad de i\gentes de Seguros, deber!n 
contar con la autorización de la Comie1on Nacional de Seguros y 
Finanzas, quien a su vez debera exigir a éstos que cumplan con 
los requisitos del Reglam"Jnto de Agentes de Seguros. antes 
mencionado. <Seguros y Fianzas 1989) 

El citado Reglamento se refiere a lae nuevas baaee para 
definir las funciones de loe agentes de Seguros. su naturaleza y 
sus relaciones con las instituciones y con el público, de acuerdo 
con la evolucion que la actividad aeeguradoi·a ha tenido en el 
transcurso del tiempo y que en la actualidad ha asumido el 
carácter de un servicio público. 

Dentro de las disposiciones generales de dicho Reglamento ee 
determina de manera clara que el Agente deberá contar con la 
capacidad técnica necesaria para el ejercicio de su actividad. 

Como reeultado de lo antee indicado. ae puede determinar que 
el papel del agente de Seguroe es fundamental dentro de la 
actividad del Seguro ya que deber~ infonnar a quien pretenda 
contratar un seguro. sobre el alcance real de la~ coberturas, eu 
forma de operación. brindarla asesor1a sobre la cobertura que má5 
conviene a ~u 1nterén economico. adem6.s de ind1c:lrle la forma de 
c-elebrar el contrato, as1 como la maner.:i. de con!!ervarlo é 
modificarlo según la mejor conveniencia del contrató. 

De esto manera. el Agente de Seguros, eg el elemento b6.!l1co 
en la distribución dal ~eguro, quo con carácter de intoro:-1<edio.r10. 
comisionista y pr-opii;;to.r:io de su cartera. forma mediante su 
gegotión permanent~ lo obtención de negocioe. conatituya <! l roed.ic 
mas eficaz po.ra hacer l legr.ir la protección y cobertura. dd lo3 
riesgos. a la sociedad. a la industria. al ccm~.rcio y. !!obro t-:>dc 
a la familia. fundamento del p'1trimonio de une ndción. 

Es la person~ que éJerce ~~ produc=ion o venta de !Seguros. 
mediante la transferencia del riesgo el aeegura1or con~ervando y 
atendiendo una cartei~a de segur<Js. El ager.te ha sido y ce el ~je 
de la actividad de producción de segurmL 5::.n embargo por las 
caracter1eticas ya. apuntadas de esta. activ¡dad, L.air.bién es la 
persona ~ue presta ~ervicio de aaistcncia a los aeeg~rado~ de 148 
pólizas que contrató. diferente del servlcio prestado por el 
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aseguradot". labor conocida como conservaci6n de cartera. 

Caracter1sticae que lo configuran 
Ea el intermediario entre la entidad asegurador~ y el 
asegurado y representa a ambos. 
Su vinculación con el asegurador ee de car6.cter merca11til. 6 
sea. no laboral. 
Su retribución esta basada en .comisiones sobre las p1·lrnas de 
las pólizas que aporta. 
La propiedad de su cartera tiene carácter patrimonial y en 
general. conserva sobre ella derechos que puede transmitir. 

Funciones principales 
Promover la contratación de nuevas pólizas 
Informar con puntualidad y veracidad sobre las circunstancias 
de loe asegurados y de los riesgos contratados y muy 
especialmente en caso de siniestro. 
Asesorar a loe candidatos a aeeguradoa sobre los programas de 
eeguro que mas se adapten a sus necesidades. 
Prestar ayuda y asesoramiento necesarios en caeo de 
siniestro. 
Participar en la cobranza. 

Rasgos Profesionales 

El Agente de Seguros se ~onfiguro. como "un profesional del 
seguro" siendo sus notas distintivas: 

Cardcteres bdsicos 

Su trato con el público requiere una personalidad firme. 
abierta y con gran facilidad po.ra comprender a los dem4s. 

Debe tener cierta capacidad para el estudio, habilidad para 
lae operaciones num6ricas y sentido del orden. 

Conocimiento y formación 

Sus conocimientos profesionales se dan en tres dreas: 

Generales, para hacer posible su comunicacion con personas de 
distintos estratos sociales y detectar la dirección de los 
movimientos del mercado. 

Tdcnico. de ventas y de relaciones humanas. imprescindibles 
para saber orientar eus contactos con el público. 

T6cn1ca-aeeguradores, es decir. fundamentalmente de la 
1net1tuc1on. m6todoe. marco Jur1dico, adm1n1ctrac1on, etc. 

La formacion dd agente~ es muy importante para la 
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1nstJtuc1on ac~gurador~ on eu conjunto y la~ v1a8 que ee eigudn 
para impeYl ir 1 c. proceden, poi· una parte, de las propias 
entidades, prfo1E:ras receptoras de loe beneficios de la Forma.ción 
y, por otra de los sistemas lnstituciona.le:J, como los colegios 
profesionales o asociación gremial, y escuela.e oficiales de 
enseM.a.nza de seguros o univereida.des. 

Aunque algunos agentes representan a loa Asegurados (agentes 
libres, corredores, personas f!sicas y personas morales), y otros 
Q las entidades aseguradoras. en realidad el agente tipo ee, al 
mismo tiempo, representante de ambos y, como tal: 

Atendera a las neceeidado9 de eue asegurados: en este 
sentido recabar6 de la entidad las coberturas. el asesoramiento 
técnico, las documentación y loe servicios necesarios. 

Velará porque se cumplan las instrucciones establecidas para 
la contratación. pago de recibos y tramitación de siniestros. 

Inatruird al aoegurado, evitando que este deforme los 
riesgos. incurra en situaciones no admitidas por la entidad 
asegurado ó exagere deliberadamente la.a pérdidas por siniestro. 

Así la creoción, consolidación y mantenimieto de la cartera 
de seguros es el objetivo profesional del agente y constituye su 
patrimonio, eobre el que las leyes le confiere, en general, una 
amplia disponibilidad. La entidad aseguradora no puede alterar 
la composición de su cartera. 
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4. 3 ESTRATEGIAS QUE SE UTILIZAN EN EL MERCADO ASEGURADOR PARA 
MOTIVAR A LA FUERZA DE VENTAS. 

Las Compatuas 11.eeguradoras en México ano con aMo e: loboran 
una serie de estrategias a desarrollar y que permitan dh·igir los 
estuerzol!I de loe agentes de seguros hacia el cumplimiento de loe 
objetivos de ventas de la empreen. Con estds estrategias buscan 
al mismo tiempo que repercuta en un aumento y calido.d del nivel 
de vida de la tuerza de ventas. que se genere una s~1n:1 y 
constante competencia. que permita a su vez lograr una 
ident i t icación plena con la profesión. Estas estrategias 
elaboradas por las compaMias buscan también que haya fidelidad 
hacia la empresa, que se de una integración plena entre los 
agentes de Seguros y lógicamente busca que un desarrollo 
profesional (STATUS) en cada uno de los agentes de Seguros. 

Ea importante flef'la lar a lgunoe datos acerca de las 
eetrategias que realiza el mercado asegurador para promover y 
lograr entre la fuerza de ventas lea incentivos adecuados para 
alcanzar laa metas establecidas. Es por ello que ae presenta 
esta investigación que fue realizada por la AMIS CAeociación 
Mexicana de Instituciones de Seguros) en 1987. Entre 18 Compaft1ae 
Aseguradoras. 

1. .Convenciones m~s Frecuentes Dentro del Mercado i\aegurador 
Mexicano. 

Convención de Agentes Nuevos 
Convención General 
Convención de Agentes Estrella 
Con'vención de Corredores 

Las 5 empresas privadas m4e grandes de México efectuaron de 
3 a 6 eventos durante 1987. 

El resto de las empresas realizaron un promedio de 2 eventos 
en 1987. 

2. Agentes que Ganaron el Derecho a Convención 

Entre 12 compan:!aa participantes mandaron a 3, 600 agentes 
(aproximadamente) a convoncion. 

6 compan:!as contestaron que no tuvieron convención 1987. 

Segun eatadlst1caa existen 34,000 agentes productivos 
(aproximadamente} entre las Ciae. entrevistadae. Por lo tanto 
signitica que solo el 10.5% de la fuerza productora consiguió 
llegar a convención. 
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3. Monto Total Deetinado a la MotlvacjOn Durante 1987 
<Aproximado) 

$348,913 !Millones de PeeosJ 

LOS CUALES SE DESTINARON' 

7% se utiliza en convenciones 
2% se utiliza en capac1tacJón 
91% se utiliza en incentivos y compensaciones 

Este monto repreoenta el 15% de lae primas emitida~ en 199i 
que tuvo el mercado asegurador. 

4. Programa de Motivación Definido. 
':· 

* 5 empresas pueden certificar la existencia de Un -"prOQ'rdma· 
completo. 

• 10 companias tienen un sistema formal pero no tan amplio· 
como las anteriores 

* 3 no tienen un Sistema Formal 

5. Presupuesto para Programas de Capacitación. 

15 componiae si maneJan un pres..upuesto 
exclusivam~nto 

3 compan1ae no lo establecen con precisión 

destinado 

6. Areae Responsables de Planear y Evaluar loe Medios para 
Motivación a la Fuerza de Venta. 

• mercadotécnia 
* ventas 
* capacitación 

7. Opinión de la Capacitación como Medio Motivacional. 

- INDISPENSABLE -

PERMITE 
Mantener y actualizar loe estdndarea de calidad en la 
pre.paración profesional do loB agentes. 
Contrarrestar eetrategicamente a la competencia. 

8. Medios m6s Comunes Utilizados para la Capacitación. 

* Cureoe directos de formación técnica 
* Cursos djrectoe de desarrollo humano 
• Programa avanzado de formación 
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* Programa de inducción 
* Programa audiovisuales 
* Programas autodiddcticoe 

9. A Quienes se les Djrige la Capacitación CPor Ord~n de 
Importancia> 

* Promotores y/o superviosres 
*Agentes consolidados (antigüedad de 2 anos 6 m6s} 
* Agentee en deearrollo (+ 1 y 2 anos) 
* Agentee novatos (Menores de 1 at"ío) 

Gerentes de ventas (oficinas) 

10. ObJetivos que ee Persiguen con el Uso de los Medios.-

* Aumentoe de ventas a través de coneervación y creación de 
nuevas ventae 

• Apoyo a la venta de productos especlf icoa 
* Facilidad en el reclutamiento de agentes nuevos 
* Calidad y constancia en la venta 
"' Propicia1~ el incremento de la producción 
"' Apoyo en el lanzamiento de nuevos productos 
• Contrarrestar eetrategias de la competencia 
• Esplritu sano de competencia + loa agentes 
• Propiciar reconocimiento (Status) 

Crear una filiación de empresa a la fuer=a productora 

11. Medios que Utiliza el Mercado Asegurador para la Motivación 
de la Fuerza de Ventas. 

* Bonos de producción 
"' Comisiones atractivae y competitivas 
"' Convenciones anuales 
• Concursoe de ventas 
"' Curaoe de capacitación 
* Becas y/ó financiamiento 
• Viajes extrae a la convención 
"' Infraestructura para su trabajo 
• Cartera de prospectos 
• Gaetoe de repreeentacion y de tipo administrativo 
• Adminiett·aciOn de su cartera 

Sesiones de induccion 
'* Juntae desayuno 

Programas de comunicación (gr6ficas escritas. audiovisua
les. etc.) 
Elaboración de apoyo a la venta 

"' Eventos especiales 
• Asesoriae sobre diversos aspectos del seguro 
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12. !mpo1·tanc1e. do la Motivación o. Ja Fuerza de Vento.e. 

• VITAL • 
GENERA: 

• Desarrollo profesional de agente 
• Aumento del nivel de vida de la fuerza productora 
• Identificación plena con la profesión 
• Sana Competencia 
• Integración en los agentes, con la empresa y eu familia 
• ~rraigo a la empresa 
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CAPITULO V 

5.1 PLANTEAMIENTO Y JUSTIFICAC!ON DEL PROBLEMA. 

Siempre ha sido muy interesante hablar de la motivación que 
rodea a un determinado trabajo, as1 como la sat1sfaccion que se 
presenta en el individuo al desempenar una actividad. Este 
trabajo pretende encuadrar dentro del morco laboral existente, la 
relaciOn que se dá entre la motivación para lograr hacer bien las 
cosas y por consiguiente el sentirse plenamente satisfecho con 
las cosas que hace, laboralmente hablando, Es interesante 
conocer que es lo que motiva ó desm~t.iva a un!l. persono dl lO.J!~o 
de sus metas y saber si éstos logros tiene relación ó no con la 
satisfacción personal que experimentar& esa persona. 

Es trascendental para las organizaciones contar con gente 
motivada a lograr metas. Primero a nivel personal y luego que se 
puedan cumplir los objetivos de la organ1zaciOn. Si no hay tal 
relación es muy probable encontrar a las pei·sonas insatisfecha.e 
en el deeempeno de sue act1vidade~. Dada éata problemática 3e 
consideró importante y necesario estudia1· la motivación al logro 
y la satisfacción laboral en Agentes de Seguros, es decir. una 
actividad donde ambas variables juegan un papel determinante por 
la importanc1a de ésta profesión o para que en su defecto se 
propongan solucivnes al problema. De ahl que se haya planteado 
el siguiente problema de investigación: 

Existe relación entre la motivación al logro y satisfacción 
laboral en los agentes de seguros? 

5.2 HIPOTESIS 

5.2.1 HIPOTESIS DE TRABAJO: A mayor motivación de logro mayor 
eatistacción laboral en los agentes de seguros. 

5.2.2 HIPOTESIS NULA: No existe relación estad1sticamente 
significativa entre la motivación de logro y la satisfacción 
laboral. en agentes de seguros. 

5.2.3 HIPOTESIS ALTERNA: Si existe relacion estad1sticamente 
signiticdtiva entre la motivacion de logro y la satisfacción 



laboral en agentee de t1ogut'oo. 

5.3 VARIABLES 

VARIABLE INDEPENDIENTE 

Motivacion de logro 

VARIABLE DEPENDIENTE 

Satisfacción Laboral 

- MAESTRIA 
- TRABAJO 
- COMPETENCIA 

- CON EL TRABAJO MISMO 
- CON EL JEFE 
- CON EL SALARIO Y LAS PRESTACIONES 

5.3.l DEFINICION CONCEPTUAL DE VARIABLES 

VARIABLE INDEPENDIENTE 

Motivación de logro. 

Característica multidimensional de la personalidad que 
impulsa a quienes la poseen a realizar mejor las cosas que los 
demds. a hacer las cosas cada ve2 mejor, a enfrentarse a retos 
dif1ci les, as:t comQ a trabajar unos más que los dem6.s CDiaz 
Loving R. y Cols., 1986). 

VARIABLES DEPENDIENTES 

Satistacción Laboral 

Orientación afectiva de los trabaJadores hacla diferóntes 
aspectos con el trabajo CGarc1a y Garc1a. 1985). 
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3.2 DEF!ti!C!C>H uPEHACIONAL DE VARIABLES 

VARIABLE INDEPENDIENTE 

Moti·vación de logro 

Serán las respuestas obtenidas por cada uno de los sujetos 
en la eacala de motivación de logro de D::laz Loving y Cole (1986) 
la cual comprende las siguier.t~s dimensiones 

a) Maestr:i:a: Se refiere a uno. preferencia por tarea.e difl'.-Ci1eS· 
y por ho.cet· las cosas intentando la perfección. 

b) Competencia: Se describe el deseo de ser el mejor en 
situaciones interpersonales. 

e} Trabajo: Se retie:re a uno actitud positiva hacia el tr.a.):>aj_c) 
en si. 

VARIABLE DEPENDIENTE 

Satisfacción laboral 

Serán las reepuestae obtenidat:s por e/u de los sujetos en la 
escala de satisfacción laboral de Gal"'"c1a y Garc1a !1985). La 
cual comprende las siguientes dimensiones. 

a) Satisfacción con el trabajo mismo: Esta 6.rea estd 
relacionada con lo interesante o atractivo que resultan las 
actividades propias del trab,:,,jo que debe realizo.i- el sujeto. 

b) Satisfacción con el jefe: Con este indicador ee pretende 
medir lo ag1-adable que resultan las relaciones del !!ujeto con 
sue superiores. 

e) Satisfacción con el salario y las prestaciones: Esta 
dimensión se relaciona con el grado de satisfacción que tiene 
el eujeto en relación al salario y prestaciones que recibe de 
la empresa ó institución donde lobo~a. 

5.4 SUJETOS 

Participaron 123 agentes de seguros pertenecientes a Seguros 
de México S.A. de los cuales el 75% (93) fueron del sexo 
masculino mientras que sexv femeninc 24.4% C30) con una edad 
promedio de 35 anos. 
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5 • 5 MUESTREO 

No probabil!stico accidental: Se utilizó dicho mueetreo 
debido a que no todos los sujetos tuvieron la misma probabilidad 
de formar parte de lo. muestro. y fué accidental porque -los agentes 
de seguros que quisieron colaborar para contestar los 
cuestionarios son los que formaron parte de la muestra CBlalock 
1978). 

5. 6 TIPO DE ESTUDIO 

Expostfacto: Fué un estudio expostfacto debido a que las 
variables ya estan dadas y solo ae pretende establecer la 
rele.ción existente entre ellds. es decir, en este caso. el 
investigador no tiene control directo sobre las varjables 
independientes porque ya acontecieron eus manifestaciones 6 por 
ser intr1nsecamente no manipulables, solo ae realizan inferenciae 
sobre las relaciones entre ellda, sin intervención directa a 
partjr de la variación concomitante de las va.riables 
independientes y dependientes. Relación que se pretende 
establecer entre la motivación de logyo y la. aa.tisfacción laboral 
(Kerlinger 1975). 

5. 7 DISEllO 

Una sola muestra.- Se utilizó el diseno de una sola muestra 
debido d .Que se tuvo un solo grupo. en este caeo agenttJe de 
seguros y el objetivo fué el conocer la relación existente entre 
la motivación de logro y la satisfacción laboral (Pick de Weiso y 
Velaeco J. 1979). 

5. 8 INSTRUMENTO 

5.8.1 MOTIVACIONAL LOGRO: Para medir motivación al logro se 
utilizó la escala de D!az Loving y Col. (1986) que comprende 21 
reactivos tipo Lickert con cinco opciones de respuesta que miden 
las dimensiones de: 

a) Maestría: Se refiere a una preterencja por tarea~ dit!cilea 
Y por hacer las cosas intentando la perfección y está 
compuesta. por 7 reactjvoa. 
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bl Compotencia1 So doecribo ol doeeo de eer el mejer en 
situaciones interpersonales. Constituida por 6 reactivos. 

e) Trabajo: Se refiere a una actitud positiva hacia el trabajo 
en s1 y que se compone por 8 reactivos. 

La validez de constructo de dicho instrumento obten!da por 
01az Loving y cols. (1986) en una muestra de 401 sujetos d~ sexo 
femenino y masculino en la Cd, de México, revelo por medio del 
análisis factorial con rotación oblicua lo~ factores: maeatría. 
competencia y trabajo. Por otro lado. la confiabilidad obtenida 
para cada una de las escalas por medio de Alpha de Crombach fué 
la siguiente: 

(Ver Apdndlce ll 

Maestría a • .78 
Competencia a - .79 
Trabajo a • .81 

5.8.2 SATISFACCION LABORAL, Se utilizó la escala de 
Satisfacción Laboral de García y Gorcía (1985). la cual comprende 
15 reactivos tipo Lickert con cinco opciones de respuestas que 
miden tos dimeneiones de: 

a) Satisfacción con el Trabajo mismo: Esta d.rea está 
relacionada con lo interesante 6 atractivo que resultan los 
actividades propios del trabajo que debe re~lizar el sujeto. 
Compuesta de 7 reactivos. 

b) Satisfacción con el Je!e: Con este indicodor se pretende 
medir lo agradable que resultan las relaciones del sujeto con 
sus supeciorea. Consta. de 5 reactivos. 

c) Satisfacción con el Salario y las Prestaciones: Esta 
dimensión se relaciono con t'!l gnido de satisfacción que tiene 
el sujeto en relación al Sdlar10 y prestaciones que recibe de 
la empres~ o in~tituc1én dor:de labora. Consta de 3 
reactivos. 

Pa.ra su elaboración G::).rcio y García (1985} tomó como base el 
instrumento desarrollado por Hollinger y Clark Cl982J. y el 
índice de Oescripcion de Trabajo de Hulin y Smith (1964}. 
Asimismo encontró que la v~lldez de constructo obtenida en una 
muestro de 320 sujetoe. por medio del an6lisis factorial se vió 
que solo 3 factores fueron relevantes para la muestra. Estos 
fueron: Satisfacción con el Trabajo mismo. Satisfacción con el 
Jete y Satisfacclón con el Salario y las Prestaciones. Los 
coeficientes de confiabilidad para cada uno de dichos factores 
fueron los siguientes: 
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Satistaccion con el TrabaJo·m1emoi a - .75 
Sdtishcción con el Jefe1 · a• .75 
Satisfacción con el Sala1·io 
y lds prestaciones: a - .68 

(Ver Apéndice 1) 

5.9 PROCEDIMIENTO 

Ld. aplicación del instrumento se llevó a cabo en forma 
individual y/o colectiva. dependiendo de la..s taciUdade.a por 
parte de Seguros de Méx:ico. S.A. y disponibilidad de cada uno de 
los sujetos. A las personas ae les dieron las siguientes 
instrucciones . 

"Se esta realizando una irwest1gación de la UNAM. cuyo 
objetivo es conocer algunos aspectos de lds relaciones laborales 
en México por lo cual se les pide de su colaboración para 
contestar algunas preguntas. 

Este cuestionario es anonimo, y los datos que usted 
proporcione serdn analizados en formü global. no individu3l. 
Ademds de que no afectará en lo obnoluto ou situación laboral. 
Se les pide que contesten a todos las af1nna.c1ones con lo ma~r"or 
sinceridad posible. Por favor lean las instrucciones que 
aparecen en el encabezado de las hojas que ec les han 
proporciona.do. Si tienen algunas dudaa de como re3ponderlo 
pueden preguntar. "'Graciae" 

Hay que sef'1alar que fué importante hacerles hincap1e de que 
sus respuestas no tendrian incidencia en eu trabajo, ya que ~sto 
podr1a afectar aus respuestas considerd.ndoee por ende cómo una 
variable extrana. No hubo tiempo limite pard eu resolución. 
Conforme los eL:.jetos fueron terminando se les pidió que lo 
entregaron al aplicador y se les agradecio su colaboracion 
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CAPITULO VI 

RESULTADOS 

El andl is is estad1~tico de los datos ee 11 evó a cabo por 
medio de la computadora a tr~ves del paquete Eetad1stico aplicado 
a las Ciencias sociales CSPSS) U.lle. N .. Hull. c .. Jenk.ins. 
Steinbrenner. K .. Bent. d. 1975). 

6.1 ANALISIS DESCRIPTIVO 

En primer lugar se hizo uso de la Estadistica Descriptiva, 
la cual tuvo como objetivo describir los aspectos 
sociodemognHicos de la muestra general as1 como también por 
género, a través de frecuencias. porcentajes. medidas de 
tendencia Central Cmed1al y medidas de Dispersión (desviación 
estánda.rl. 



En relacion a la odad de la mueetra total ee observa que 
esta fluctua de 19 a 60 anos con una media de 35.13 y con, una 
desviación estdndar de 9.15 anca CVer tabla l). 

TABLA l. DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS DE Ll\ EDAD DE --LA MUESTRA 
TOTAL 

EDAD PORCENTAJE CFJ 

19 l. 6 (2) 
20 .8 e i >_ 
21 2-.-4 (3) 
23 3.3 (4), 
24 3;3 - (4)· 
25 3.3 C4) 
215 3.3 •(4) 
27 _.0 (l) 

26 4.1 (5) 
29 4.9 (6) 
30 5;7 (7) 
31 2.4 {3) 
32 6.5 (8) 
33 7.3 {9) 
34. l. 6 {2) 
35 5.7 (7) 
36 4.1 (5) 
37 5.7 {7) 
38 2.4 (3) 
39 4.9 (6) 
40 4.1 (5) 
41 2.4 {3) 
42 1.6 {2) 
43 ,8 (1) 
44 1.6 (2) 
45 2;4 ¡3¡: 
47 2.4 (3), 
48 2.4 f3) 
49 .8 en· 
50 . 8 ( 1) 
52 .a el> 
55 1.6 (2) 
57 .8 el J 
56 .8 el i 
59 1.6 (2) 
60 .8 Cl l 

TOTAL • 100% 123) 

¡¡ - 35.13 o - 9.15 
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En relación al género se encontro que el 75.6% <93J 
pe:rtenec:!an al· sexo masculino y el 24.4% (30) al femenino CVer 
Tabla 2), 

TABLA 2. DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS DEL GENERO DE LA MUESTRA 
TOTAL. 

GENERO PORCENTAJE (F) 

MASCULINO 7!5.6 (93) 
FEME!l!NO 24.4 (30) 

TOTAL - 100.0% (123) 

Por otro lado se observó que el 67.5% (83) eran casados el 
28.5% (35) solteros y el 4.1% (5) divorciados <Ver Tabla 3). 

TABLA 3. DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS DEL ESTADO CIVIL DE LA 
MUESTRA TOTAL. 

ESTADO CIVIL PORCENTAJE (F) 

SOLTERO 28.5 (35) 
CASADO 67.5 (83) 
DIVORCIADO 4.1 (5) 

TOTAL 100.0% 1123) 
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Ea cUan;·o a:.)a antiguedad en el puesto ee encont.ro que esta 
tluctuo ·desde d!as -(0 m'ese'sJ hasta 120 meses (10 af'ios) con una 
media de 20.85 meseS (1 ano 7 meses) y una desviación est4ndar de 
17.ll Cl :ano, 4 lllesesJ CVer Tabla 4). 

TABLA 4 •. DISTRIBUCION DE FRECUENClAS DE LA ANTIGUEDAD EN EL 
FUESTO DE LA MUESTRA TOTAL. 

* MESES PORCENTAJE CFl 

o l. 6 2 
4 .8 1 
5 .8 l· - -

6 5.7 7 
7 5.7 ·c:7 - ': 
8 9.8 '12· 
9 3.3 _: . ..-::4 

10 B.9 "•tr: '· 
11 .0 l -~---
12 -1,6 -- '.--2 
13 L6 2 
15 ,0 l 
18 .0 l 
24 39.8 49 
27 1.6 2 
28 2.4 3 
29 1.6 2 
30 6.5 8 
31 .0 l 
48 .0 l 
54 .0 l 
72 .0 l 
96 l.6 2 

120 .0 l 

TOTAL 100. 0% Cl23) 

i( - 20. 65 " - 17.ll 

óO 



Ahora bien. la antiguedad en el trabajo fluctuo t.am.bién 
desde d1as (0 meses) hasta 312 meses. es decir 26 anos. con una 
media de 35.90) (2 anos 9 meses) y una desviaciOn estándar d~ 
66.76 (5 anos 5 meses) CVer Tabla 5). 

TABLA 5. DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS DE LA ANTIGUEDAD EN EL 
TRABAJO DE LA MUESTRA TOTAL. 

lt MESES 

o 
5 
6 
7 
8 
9 

10 .. --
11. 
.12 ,.,, 
.13 e" 

.. -~_-114s;_l .. '..j .• _- -:-· ,_ 
'"~:' ,~' 

'.• -10 -. -.-
-- 24' -

--~~ ?-
:i~-;~ 
"32-: 

4e X 
-_-, 54-_----

·72:- · 
·96 

120-
144 

- 168 
240 
312 

TOTAL 

PORCENTAJE·· lFl 

l. 6; (2) 
-- - .8_ {l) 

-- _:, __ 4.1·. - (5) 
- - - ----_-_4,9 _ -- -- -(6) 

-·-:e-.9 · -tlll 
3.3 - (4) 
B.9 Clll 
-.8 (1) 

:, L-'- 1\6-. c2i 
C6- ·¡2i 

.8 (ll 
.• _8. (ll 

. .8 (1) 
·33;3 (41) 
"-2'4 (3) 
--2:4 (3J 

2.4 (3) 
. 6;5_ (8) 
· , .e 111 

-e.e Cll 

·.a ·c1¡ 
<e -o¡ 

-;e Cll 
3.3 (4) 

.8 Cll 

.e Cll 
2.4 (3) 

.8 Cll 
1.6 -- (2) 

100.0% (123) 

x • 35.90 o • 66.76 
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P'·~·1· otl .. a parteo la mucotra r~portó t"ner un ingree:o mensual 
que ib~ desde $800.000 hasta $9.999.999 con una media de 
$2.229,999 y una desviación estándar de 1.757,932 (Ver Tabla 5) 

TABLA 6. DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS DEL INGRESO MENSUAL 
APROXIMADO DE LA MUESTRA TOTAL 

INGRESO 
MENS. APROX. PORCENTAJE (FJ• 

800.000 l. 75 C2J 
1'000.000 10.52 (12) 
1'200.000 3.50 {4) 
1'300.000 l. 75 {2) 
1'500.000 14.91 (17) 
1'600.000 0.87 ( 1) 
1'800,000 4.38 (5) 
1'900,000 2.63 (3) 
2·000.000 21.05 (24) 
2'300.000 0.87 (1) 
2'500.000 8.77 (10) 
3'000.000 13.15 (15) 
3'300.000 0.87 (l) 
3'500.000 1.75 (2) 
4'000.000 2.63 (3) 
4'500.000 o.87 (1) 
5'000.000 5.26 (6) 
6'000,000 Q.87 ( l) 
7'000,000 Q.87 (l J 
9'999.999 2.63 (3) 

TOTAL 100% Cll4J 

x - 2,99.999.98 a - 1757932.73 

• 9 personas no .respondieron 
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Al anal !zar laa trecu~nc1ae p1;ir· gi?onóro:. e~ obeervó quo en 
cuanto a la edad los hombres tuvieron una media de 34.64 y una 
desviación est6ndar de 8.91 y las mujeres una media de 36.66 y 
una desviación estandar de 9.85 CVer Tabla 7). 

TABLA 7. DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS DE LA EDAD POR GENERO. 

HOMBRES MUJERES 

EDAD PORCENTAJE CF) PORCENTAJE {F) 

19 2.2 (2) 

20 1.1 e ll 
21 3.2 (3) 
23 2.2 (2) 6.7 (2) 
24 4.3 (4) 
25 3.2 (3) 3.3 ( 1 J 
26 4.3 (4) 
27 3.3 e 1 > 
28 4.3 (4) 3.3 el> 
29 3.2 (3) 10.0 (3) 
30 4. 3 (4) 10.0 (3) 
31 2.2 (2) 3,3 ( 1) 
32 7,5' (7) 3.3 ( 1) 
33 6.5 .(6) 10.0 (3) 
34 2. 2 (2) 
35 7 .5 (7)· 
36 5.4 (5) 
37 6.5 •.' '(6) 3.3 ( l J 
38 3.2 (3) 
39 ' 5 ;4 ~' (5J, 3.3 ( 1 J 
40 3.'2 '(3).c 6.7 (2) 
41 10.0 (3) 
42 2,2 • (2) 
43 l.L· ,(1 )º 

44 'l, 1:,. lll 3.3 ll) 
45 2.2 (2) 3.3 ( 1) 
47 2.-2. (2) 3.3 ( 1) 
48 2.2 (2) 3.3 e 1 > 
49 1.1". (1) 
50 1.1· ( 1) 
52 1.1 ( 1) 
55 i:c ( 1) 3;3 ( 1) 
57 3.3 ( 1) 
58 1.1 e 1 > 
59 2. 2 (2) 
60 3.3 ( 1) 

TOTAL 100% (93) 100% (30) 

x - 34.64 o - 8.91 x - 36.66 o - 9.85 
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F.:r1. ..:uanti..., al eetadó civll el 74.2% t69l dó lo~ hombree ee 
casado el 23.7!\. !221 soltero y el 2.2% !21 divorciado, por eu 
parte las muJeres el 46.7\i (14) son casados el 43.3% (13) 
solteros y el 10.0% C3) divorciados CVer Tabla 8>. 

TABLA 8. DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS ESTADO CIVIL POR GENERO. 

ESTADO HOMBRES ESTADO MUJERES 
CIVIL PORCEITTAJE {f) CIVIL PORCENTAJE ffl 

SOLTERO 23.7 !221 SOLTERO 43.3 ( 131 
CASADO 74.2 !69) CASADO 46.7 (14) 
DIVORCIADO 2.2 l 21 DIVORCIADO 10.0 ( 3) 

TOTAL 100% !931 100%. (301 



En lo rttertnte a la ant1guedad en el puesto se encentro que 
en los hombres la media fué Ce 21.36 (l ano 7 meses) con una 
desviación estandar de 16.85 (l ano 4 meses) en cambio en las 
mujeres la media fué de 19.26 Cl ano 6 meses) con una desvibciOn 
estd.ndar de 18.10 (1 ano 5 mesesJ CVer Tabla 9). 

TABLA 9. 

# DE 
MESES 

o 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

io 
11 
12 
.13 
15 
18 
24 
27 
28 
29 
30 
31 
48 
54 
72 
96 

120 

TOTAL 

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS DE LA ANTIGUEDAD EN· EL 
PUESTO POR GENERO. 

HOMBRES 

PORCENTAJE 

2.2 
1.1 
1.1 
5;4 
7.-5 

.. ~;}:' .• 6;5. 
3.2-
5;4 ._ . .:·." 

.. .,,. 

t2 ,_;: 

l, l 
1.1 

47.3 
l. l 
1.1 
l. l 
7.5 
l. l 
1.1 

l. l 
l. l 
1.1 

.<(2) 

·.( l) 

.(1) 
(441 

(1) 
( l) 
( l) 
(71 
( 11 
( 11 

( 11 
Cl I 
( 11 

100% (931 

x - 21.36 a - 16.85 

os 

MUJERES. 

~~ -:~-.:x:----
,,.._ 

-~~.,;~:-----
.,.. 6;7· .· (2) 

'_:~_ ~l!g:g ~~l 
';;: - 20:·0 -- (61 

3.3. (1) 

6,7 

16. 7 
3.3 
6.7 
3.3 
3. 3 

(21 

(51 
(1) 
(21 
( 1) 
( 1) 

3.3 (1) 

3.3 { 11 

_100% (30) 

x - 19.26 a - 10.10 



En cuanto a la ant1guedad en el trabajo loe hombree tienen 
una media de 39.94 <3 at1os 3 meses) y una desviación estándar de 
74.56 (6 anos 2 meses) en cambio las mujeres tienen una media de 
23.36 (1 aMo 9 meses) y una desviación estándar de 30.01 (2 anos. 
5 meses> <Ver Tabla 10). 

TABLA 10. 

lt DE 
MESES 

o 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
18 
24 
27 
28 
29 
30 
31 
32 
48 
54 
72 
96 

120 
144 
168 
240 
312 

TOTAL 

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS DE LA ANTIGUEDAD EN EL 
TRABAJO POR GENERO. 

HOMBRES MUJERE 

PORCENTAJE CFJ PORCENTAJE (FJ 

2.2 (2) 
1.1 (1) 
3.2 (3) 6.7 (2) 
6.!5 (6) 
6.5 (6) 16.7 (5) 
3.2 (3) 3.3 (1) 
5.4 (5) 20.0 (6) 

3.3 ( 1) 
2.2 (2) 

6.7 (2) 
1.1 ( 1) 
1.1 ( l) 
l. l ( l) 

39.8 (37) 13.3 (4) 
3.2 (3) 
1.1 ClJ 6.7 (2) 
2.2 (2) 3.3 ( 1J 
6.5 (6) 6.7 (2) 
1.1 ( l) 

3.3 (1) 
3.3 (l) 

3.3 ( l) 
l. l ( l) 
4.3 (4) 
1.1 ( 1J 
l. l ( 1) 
2.2 (2) 3.3 ( 1) 
1.1 Cl) 
2.2 (2) 

100% (93) 100% (30) 

x - 39.94 a - 74.56 x - 23.36 a - 30.01 
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Finalmente en cuanto al ingreso mensual loe hombres tienen 
una medía de 2,372,042 pesos y una desviación estándar de 
1.918.239 y las mujeres una medía de 2,076.666 pesos y una 
desviación estdndar de 1,122,092 CVer Tabla 11) 

TABLA 11. OISTRIBUCION DE FRECUENCIAS DEL INGRESO MENSUAL 
APROXIMADO POR GENERO. 

HOMBRES 

INGRESO MENSUAL PORCENTAJE (f'j• 

600. ooo 2.32 C21 
1,000,000 12.79 (11) 
1.200,000 4.65 (4) 
l. 300. 000 
1,500.000 12.79 e 111 
1.600,000 1.16 ( 1) 
i. 600, ooo 2.32 (2) 
l. 900. 000 3.48 (3) 
2.000.000 20.93 (18) 
2,300,000 
2,500.000 6.97 (6) 
3,000,000 15.11 (13) 
3,300,000 1.16 e 1l 
3,500,000 2.32 (2) 
4.000,000 2.32 (2) 
4.500,000 l.16 ( 1) 
5,ooo.ooo 4.65 (4) 
6,000.000 l .16 (l) 
7,000,000 l.16 (l) 
9,999,999 3.48 (3) 

TOTAL TOTAL 100% (66) 

x-2.372.045 o•l,916.239 

• 7 personas no respondieron 
personas no respondieron 

MUJERES 

PORCENTAJE CF1 ** 

3.57 e 11 

7 .14 (2) 
21.42 (6) 

10. 71 (3) 

21.42 (6) 
3.57 (1) 

14.28 (4) 
7 .14 . (2) 

3.57 (1) 

7 .14 (2) 

100% (26) 

x-2.076,666 0-1.122,092 

Ademas se realizó un análisis descriptivo de las 
calíticaciones obtenidas en cada uno de los factores de la escala 
de motivación al logro y satisfacción laboral. Se encontró en 
relación a la motivación de logro existe alta maestrta (X• 4.62) 
y competencia (X - 4.21} en la muestra y un regular tendencia al 
trabajo Cx • 3.641. En cuanto a la satisfacción laboral, hay una 
alta satisfacción con el jefe ex• 4.02) y una tendencia regular 
a estar satisfecho con el trabajo mismo ex • 3.26> y con el 
9alarfo y las prestacionee (X - 3.37) (VOi' Tabla 12 y Grafica 1 y 
2). 



TABLA 12. MEDIAS Y DESVIACIONES ESTANDARES OBTENIDAS PARA cADA 
UNO DE LOS FACTORES DE LA ESCALA DE MOTIVACION DE 
LOGRO Y SATISFACCION LABORAL. 

FACTORES 

MOTIVACION DE LOGRO 

MAESTRIA 
TRABAJO 
COMPETENCIA 

SATISFACCION LABORAL 

SATISFACCION CON TRABAJO MISMO 
SATISFACCION CON JEFE 
SATISFACCION SALARIO Y PREST. 

6.2 ANALISIS INFERENCIAL 

6.2.1 ANALISIS DE ASOCIACION 

x a 

4.62 . 39 
3.64 .66 
4.21 .38 

3.26 .32 
4.02 .97 
3.37 .96 

Para responder a la pregunta de investigación es decir. para 
conocer si habrla diferencias entre la motivación de logro y la 
satisfacción laboral ee utilizó el coeficiente de correlación de 
Person encontrando que el factor de maeetria est6 correlacionado 
con el factor de satisfacción con el jete Cr - 0.29: p - .001) y 
con el factor satisfacción con el salario y las prestacionee (r -
0.23; p • .01). Asimismo se observa que el factor de trabajo se 
correlaciona con el factor de eatistacción con el Jete (r - 0.30; 
p • .001) y con el factor de eatintacción con el salario y las 
prestaciones (r • 0.32; p • .001) (Ver Tabla 13). 

TABLA 13. ANALISIS DE ASOCIACION OBTENIDO ENTRE CADA UNO DE LOS 
FACTORES DE LA ESCALA DE MOTIVACION DE LOGRO Y LOS 
FACTORES DE LA ESCALA DE SATISFACCION LABORAL. 

SATISF. C/TRABAJO MISMO 
SATISF. JEFE 
SATISF. SALARIO Y PREST. 

* p - . 01 
p - .001 

MAESTRIA 

.0233 

. 2917•• 

. 2372* 
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.1172 .1137 

.0232 .3051"· 
-.0072 .3253•• 



Cabe s.ef\alar q•.Je aunque el objet1vo de la 1n•1estigd.cl·~n fl~ 
conocer la relación entre la MotJvoción de !og1·~· y l<i 
SatistacciOn laborol se conaideren de intcres cono·:=or la r~laci.:..n 
exü1tente entrl!I las vario.bles sociodemogi-aficas ta!e:J como la 
edad. antiguedad en el puesto. antiguedad en el i:.rabtiJV e ingre!:c... 
eon cod4 uno de h-.!I facto1·es de la eecala de mvtivoci~n de log1 o 
y lo. e.sed.la de satisfacc11'n lab..:ira.l parii trat11r de e:~plica1· 

dichos concepto!! por lo que previamente no se pl antea1·on las 
hipotesis correspond ientea. Se encontró que so 1 amente hubo 
relaci~n s1gnificat1wt. entre la antiguedad en el trabajo y 
sa.tiafacciOn con el jefe (r - -0.2!5; p ... Oll (Ver Tabla 141. 

TABLA 14. ANALISIS DE ASOCIACION OBTENIDO PARA Cl\OA UNO OE LOS 
FACTORES DE MOTIVACION DE LOGRO Y SATISFACCION LABORAL 
CON LAS VARIABLES SOCIODEMOGRAFICAS. 

EDAD ANTIG. PUESTO ANTIG. TRABAJO INGRESO 

MAESTRIA -.1487 .0099 .09~7 .0872 
COMPE:TENCIA • 0519 .1359 .0110 .0289 
TRABAJO . 0408 -.0742 .0592 .0748 
SATISF. CON EL TRABAJO 
MISMO -. 0217 -.1863 -. 0433 -.0534 
SAT!SF. CON EL JEFE -. 0897 - . 0624 -. 2573* -.1681 
SATISF. CON EL SALARIO Y 
?RESTACIONES - . 0679 - • 0862 . 1068 .1678 

* p .01 

6.2.2 ANALISIS DE DIFERENCIAS POR GENERO 

Finalmente se realizo un An6lisjs de Diterenche por Género 
para cada uno de los factores die Id Esc.:ila d.:- Motivación de Logro 
y de !d Estala de Satlsfacc1on i.abora.l. Cl!lbe s~ni:i.lai--que--· dicha 
comparacion se real1zc '1 p~::rnr de que las ene.e son dcsígualez:s por 
los que los resultados hdy que tomarlos con reserva. 
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Se encontró quo eolo hubo d1!orencia eign1ticativa en el 
factor de satisfacción con el Jefe (t -3.27: p .001) 
observ6ndose en este caso. que las mujeres est4n mas satisfechas 
con éete (X - 4.39) que los hombres (x•3,9l) y en el factor de 
satisfacción con el salario y las prestaciones {t -2.05¡ 
p • ·.04) al igual que en el caso antei-ior. las mujeres estd.n más 
satisfechas (x - 3.66) que los hembree (X • 3.28) con el salario 
y lae prestaciones (Ver Tabla 15). 

TABLA 15. DIFERENCIAS OBTENIDAS POR GENERO. CADA UNO DE LOS 
FACTORES EN LA ESCALA MOTIVACIOtl DE LOGRO Y LA ESCALA 
SATISFACCION LABORAL. 

¡¡ -
X 

FACTORES HOMBRES MUJERES T GL p 

MOTIVACION LOGRO 
MAESTRIA 4. 63 4.61 .22 121 .82 

COMPETENCIA 3.69 3.51 1.30 121 .19 

TRAB~O 4.18 4. 29 -1.36 121 .17 

SATISF. LABORAL 

SATISF. CON EL 
TRABAJO MISMO 3. :25 3.27 - .26 121 .79 

SATISF. CON EL 
JEFE 3. 91 4.39 -3.27 97.80 .001 .. 

SATISF. SALARIO 
Y PREST. 3 .28 3.66 -2.05 56.69 .04* 

* p . 05 
p ~ .001 
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CAPITULO VII 

DISCUSION 

La presente investigdción, tuvo como objetivo conocer la 
reldcion entre la Motivación al Logro y la satisfacción laboral 
en un grupo de agentes de Seguros. encontrando que. si hay una 
relación entre ambas variables. Los resultados aportados por la 
investigación muestran primeramente que en la Motivación de Logro 
en sus dimensiones de maestr1a y competencia, loe agentes de 
Seguros obtienen puntajes altos, mientras que existe una regular 
tendencia a la orientación al trabajo; al respecto senala D1~z 
Loving y Cole. (1986) que las característicaia de la.s personas 
orientadas a la maestría prefieren trabajos que lea proporcione 
prestigio, ael como altos niveles de escolaridad. 

Estas tendencias también las comporten las peraónas 
orientadas al trabajo pero prefieren tener un empleo bien 
renumerado. Por otra parte, las personas orientadas a la 
competencia le dan importancia al prestiglo y a la renumeroción 
es declr les interesa un reconocimiento social y económico y no 
la perfección mlsm~. 

Por tanto. el hecho de que los agente8 de Seguros eeten 
orientados a la maestr!a y a lo competencia en mayor grado que 
hacia el trabajo es congruente con lo reportado por Dtaz Loving y 
Cola. (1986} ya que el agente de Seguros al ser una profesión de 
tipo independiente siente aeumir lo responsabilidad de su 6xito, 
teniendo una preferencla por hacer lae cosa~ intentando la 
perfección CMAESTRIA). Y por otro lado, con ~ee deseo de eer el 
mejor en situaciones interpersonales (COMPETENCIA). 

Y sln embargo se explica que salgan bajos en la dimensión de 
trabajo ya que como senala D1oz Loving y Cols. C19815) ld gente 
con orlentocion al trabajo tiene una actitud positiva hacía su 
trdbajo y en esta investigación la pobla.cíón estudiada ee en 
promedio. de recier. ingre3o y por tanto no muy involucrada aún. 

Por lo que respecta a la Satisfacción Laboral. ae observó 
una alta satisfacción con el Jefe y una regular tendencia en la 
satiafaccion con Trabajo y con el Salario y Prestaciones. Estos 
resultados son apoyados por lo que senala Hulin y Blood (1968> 
CEn Gruneberg. 1979} en el sentido de que el individuo compara 
loe incentivos y los esfuerzos de su trabajo con los de otras 
personas. para detenninar si ea equitativo. Es decir. toma como 
parámet~os grupos de referencia para sentirse satisfecho. Aa1. 

73 



loo agontoe do eoguroe ven en eu promotor a alguien qu~ l~s 
apoya. los orienta. lee explica y lo toman como esa referenció. 
importante. sintiéndose satisfechos con su Jefe. 

En lo referente a la. satiefacci6n con el trabajo y 
eatis!accion con el salario y las prestaciones se comprueba que 
la actividad de seguro está devaluada }'a que donde much:i gente 
toma este traba.Jo como ú.l timo recurso. Los resultados también 
BeNalan una regular tendencia al factor Satisfaccion con Salario 
y las Prestaciones. Estos factores de tipo higiénico tal y como 
lo seNala Herzberg {1959) (En Korman 1976) ev1tan el disgusto 
pero no proporcionan satisfacción por sí misma. De esta manera, 
se comprueba que los agentes de seguros eeten a gusto per~ no 
ea t l!1fechos. Tal si tudc i ón ocasiona que el grupo este centrado 
principalmente en factores extrjnsecos y no en los intrínsecos. 

En relación a la pregunto. de lnvestigación se comprueba que 
si hay uno. relación significativa entre lo. motivación al logro y 
la satietacción laboral. Esto es, que lo. motivación de logro en 
sus aspectos de mo.estr1a y competencia correlaciona con la 
satisfacción laboral en sus aspectos de satisfacción con el jefe 
y lo. eatieto.cción con salarios y prestaciones. Ea decir el hecho 
de que les guste hacer lo.e cosas bien 6 estén orientados o. la 
excelencia y ademas que 1 es gusta trabajar les p1~oporci ona 
eo.tinto.cciOn en términos de relaciontJs con sus promotores y est6n 
satisfechos también con las comiaiones que reciben en sus 
primeros o.fli::is. Por otro lado. es importante senalar que el nivel 
educativo de los agentes de seguros en términos generales eo bajo 
(en la mdyor1a de los casos hasta prepui·atoria) esto también 
explica que los agentes correlacionan con factores de maestría y 
trabajo con los factores de satisfacción ya que en este sentido 
senala. Djaz Loving y Cola. 0986) y Deolmreich y Spence (1978) que 
la gente orientada a la maestría y ~l trabajo desean un mayor 
nivel educativo, Así las personas orientadas a la maestrla 
indica que buscan un reconocimiento social de sus habilidades. 
mientras que las persona~ orientadas al trabajo, además de este 
reconocimiento, requ1eren de un reforzamiento material por su 
esfuerzo. Por lo tonto se acepta. l~ Hipótesis alterno. que dice 
que si existe relación estadísticamente significativ~ entre la 
Motivación de Logro y la Satisfacción Laboral en e.gentes de 
Seguros. En cuanto a las •13riabl~s sociodemogr6ficas es 
importante se~alar que se da una relacjon significativ~ entre la 
antigüedad en el trabajo y 1~ st.ti:Jfacción con el jefe. es 
natural y se explica d~bido a que el jefe en los primeros anos es 
quien lo guía en todo au proceso de formac1ón, estos :r-eaultados 
son congruentes con lo publ1cado por Madrid Lee y Cols. (1990). 

Y finalmente un dato qua aporta la lnvestiga.ción en cuanto a 
diferencias por genero es que las mujeres resultan estar m6s 
satisfechas con eus jefes y con sus salarios y prestaciones que 
loe hombre~. Estos resultados son apoyados 103 datos reportados 
por Nadrid Lee y Cola. (1990) y Vite S. (1986) en México y 
Deaaler {1980) y Schuttz (1985) que estas autores mencionan que 
con mucha frecuencia se ha ~ncontrado que a las mujeres lea 
preocupa tener un buen jefe y sentirse a gusto en su t~abajo 



mjentras que para los hombres es tn4e importante demostrar su 
utilidad y tener un trabajo seguro. 

LIMITACIONES. 

En cuanto a las limitaciones encontradas en la presente 
investigación se pueden citdr la que el ta.mano de la muestrd fué 
pequena. por lo cual los datos no pueden ser generalizados a 
todos los agentes de seguros que existen dados de alta ante la 
Comisión Nacional de Seguros y Finanza.e. 

Por otra parte. en el grupo de· los agentes de seguros de la 
muestra, no se tomaron en cuenta a promotores (aquellas personas 
que coordinan a un grupo de Agentes de Seguros) que tamb16n 
venden y estrictamente son ta.tllbidn Agentes de Seguros. 

Otra limitación también encontrada es que la actividad de 
Agentes de Seguros es una actividad que ofrece un horario abierto 
totalmente, es decir. no ae tiene un horario de trabajo 
establecido formalmente y por tanto. dificulta enormemente la 
localización de la muestra. 

Asimismo en la muestra de la investigación ee puede 
constatar que hay muy pocas mujeres siendo tdmbi6n una 
limitación. esto puede ser atribuido que el aer agente de seguros 
es por tradicción. cultura y aprendizaje una actividad masculina. 

Otra dificultad encontrada, fue poder establecer quien ha 
dejado de ser agente de seguros y quien sigue siéndolo. d~bido a 
la gran flexibilidad de esta carrera. Ee decir hay agontee de 
seguros que ejercen en un 100% mientras que hay otros que la 
ejercen en un 50% O menos. 

Y finalmente eeMalar la dificultad de la nula exietencia de 
inveetigacionea respecto a los Agentes de Seguros en la Facultad 
de Psicología. 

SUGERENCil\S 

Por otro lado. es importante senalar algunas sugerencias 
surgidas a rajz de la inveetigación y que bien podrían ser 
tomadae en cuenta para posteriores investigaciones ~obre el tema. 

De esta manera. se puede aenalar que ee bien importante 
aumentar el tamano de la muestra, con el fin de poder generalizar 
los resultados ya sea por Estados de la República mexicana o a 
nivel de D.F. eola.mente. O bien por Compaft1ae ~eeguradorae. 
etc ... 



Aeimlemo. es importante determinar en futur-ae 
investigaciones el universo de loe agentes de seguros. Es decir. 
Agentee de Seguros que manejan un Centro de Influencia Banca1·io 6 
en aquellos que no lo manejan. en agentes de seguros hombres vs 
mujeres <que empieza a haber un gran nWnero. en agentes de 
seguros de aseguradoras Privadas vs Pública. etc ... ) 

Finalmente hay que considerar la posibilidd de seguir 
realizando investigaciones sobre una serie de fenómenos diversos 
que giran en torno a la actividad aseguradora. Fenómenos de tipo 
psicológico tales como la actitud y/ó la opinión de la gente 
hacia el seguro en general, la opinión que se tiene también hacia. 
la profesíón de Agentes de Seguros (de el los rr.ismos y de la gente 
en general), como responde una sociedad como la nuestra el pensar 
en un seguro de cualquier tipo, ya que no se piensa mucho en lo 
que pueda pasar en un futuro, la capacitación en los seguros del 
personal administrativo y de la fuerza de ventas en una empresa 
de aervicio!I. 
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APENDICE 

EDAD --------

SEXO --------

Eatadd Ci'.'il --------

el puesto 

Antiguedo.c:!. el trabajo 

!ngr~so mensual aproximado 

INSTRUCCIONES, 

A cont1nuac1cin hay una lista de o.firmacionee. Usted debe indicar en 
que medida esta de acuerdo o en desacuerdo con cado. una de el las. Hay 
5 respuestas posibles l•Completamente en desacuerdo 2•En desacuerdo 
3•Ni en acuerdo ni en desacuerdo 4•De acuerao 5-Completamente de 
acuerdo. · 

COMPLETAMENTE DE ACUERDO ! 5 J 

DE ACUERDO { 4) 

NI EN ACUERDO NI EN DESACUERDO ! 3 J 

EN DESP.CUEP.DO (2) 

COMPLETAMENTE EN DESACUERDO ( 1 l 

l .?-h trabaJ-:i es intent!sante .......................... . 
2.El trabajo que deaempef'\o ea rutinario .......... , .... . 
3.Mi trabajo ee aburrido .......................... . 
4.Me siento saUstecho con el trabaj·:i que realizo ...•.. 
5 .Mi trabajo es agrada.ble ............................. . 
ó.Me siento !rustro.do por el tro.b~J:> que actualmente 

rea 1 i=o.. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .. 
7 .El trabo.jo que desempeno es el qui: siempre quise 

tener............. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . ............ . 
8. Trabajo o. gu~to con mi jefe porquo:- es am1st·:>!N., .... . 
9.M1 Jete me ayuda a ?"'eal1:::ar m1 tre.bt\JO ....... . 

10.Me gusta l!!. forma en que mi je-fe supi;?rnsa lo.8 a:t.i-
vide..de::? di;? traba;o.... . . . .. ... 

11.Mi ;efe se lnteresa por mi bienes:.01~ ............... . 
12.Lds reldcic-nes c:-n m1 jete hacen :r,á::; grt!l.-:.o ml trabaJo l 
13.Los ingresos que r-ecibo por m.l trabo.J·:> son adecuados 

para. mis go.Etos normales ........ . 
14.Estoy satisfecho con el dinero que gane. en m1 trabajo 
15.Las pt·estac1cnes que recibo en m:. t!·o.baJ:> so:i las 

adecuadas..... . .......... . 
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INSTRUCCIONES: 

A cont1nua.:1on ha/ una luita de- at1rmacionee. Fo1· favor. indique en -qué 
rnedida e~t.6 de acuerdo o en desacuerdo con cada una de el las .marcando 
una cruz .!tl que meJor exprese su opinion. Responda o. tedas las 
afirmaciones. Gradas 

COMPLETAMENTE DE ACUERDO C 5 l 

DE ACUERDCI l 4 J 

NI'EN ACUERDO NI EN DESACUERDO (3) 

EN DESACUERDO C 2 J 

COMPLETAMENTE EN DESACUERDO ( 1 ) 

1.Me gusta resolver problemas dif1ciles ............ , .. . 
2.Soy trabajador ................ , ............ , ........ . 
J .Me enoja que otros trabo Jen mejor que yo .... , ........ . 
4.Me disgusto cuando alguien me gana ............ , .. , •.. 
5.Me ea importante h.scer las cosas lo mejor posible .... 
6.Ee importante para mi hacer las cosas cada vez mejor. 
7.Gdnarle o otros ee bueno tanto en el Juego como en el 

trabaJo ............................... , ............. . 
8. Disfruto cuando puedo ver.cer a et ros ........ . 
9.Soy cumpl ico en l.sa tareas que se me aisignan ...... ,,, 

10.Soy cuidadoso al extremo de la perfección ........... . 
11.Me gusta que lo que hago quede bien hecho .......... ,, 
12.Una vez que emplie:!O una tarea persisto hasta 

term1norl~ .............. , ................. , ......... . 
13.Soy dedica.do en las cosos qu~ emprendo .............. . 
14.Me siento bien cu.!lndo logro l·:> que me propongo .•••.•• 
1!5.No estoy tronqu1!0 hast~ que mi tre.bajo quede bi~n 

hecho ........................................... , ... . 
ló.Como estudia.nte eoy {fui)mochetero ....... , ... ,, ...• ,. 
17 .Es importante paro m:i:. hacer le.e cesas mejor que los 

demás ..•..........................................•. 
19.Me causa so.tisfdcc1ón n1ejorc1.r m1s eJecuciones previas 
19.Me esfuerzo md.s cuando ccmp1tc c-:-in C'tros ........... ,. 
20.Cuando se me dificulto un.atareo. ine~eto hasta 

dom1 narla. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .... . 
21.Si hago un buen trab~jo me cauna sat1stocciOn ....... . 
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