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INTRODUCCION

Ei crecimiento de una organizacion puede ejercer una influencia de importancia sobre ia
conducta humana, a medida de que aumenta de tamano por lo general se crean niveles
adicicnales para que cada jefe pueda mantenerse dentro de los limites satisfaciorios de
desemperio. Mientras que al existir mdas niveles se tiene una mayor dificultad para
identificarse, conocer y entender a los empleados, también a elios se les dificuita,
identificarse, con los objetivos y actividades de ia organizacion y en consecuencia, es
probable que crean que han sido olvidados como individuos.

Una de las principales funciones de ia organizacion, es proporcionar la estructura que
sea necesaria a fin de que el trabajo se ejecute y controle, tomando en cuenta los
recursos humanos que la integran y manteniendo un clima favorable para que ias
personas trabajen con satisfaccion, reduciendo con ello los conflictos y frustracion

Es el proposito de toda organizacion, que sus empleados trabajen eficazmente v se
identifiquen con ella y sus objetivos Por tal causa ias organizaciones pretenden contar
con fos mejores hombres para desempefiar su trabajo con mayor efectividad

Para el desenvolvimiento eficaz del elemento humano en 1a organizacion, es necesario
tomar en cuenta; capacidad del personal, ambiente de trabajo, instrumentos o equipos
necesarios para la realizacion de sus actividades, habilidad directiva para coordinar los
esfuerzos de su personal

Cuando una persona se integra a una organizacion, ésta no recibe unicamente un
conjunto de habilidades técnicas, ya que dicho sujeto tiene ConsIgo mISmo  su
personalidad, habitos, deficiencias y necesidades personales, todos éstos aspectos
contribuiran al desenvolvimiento positivo ¢ negativo de la persona hacia Ia organizacion.

Se debe de estar consciente de la motivacion de los seres humanos como un proceso
dindmico que se da cuando la persona forma parte de una organizacidn y sigue una
trayectoria dentro de ella

Por estas razones, la presente investigacién se realizo en una institucidn bancaria para
detectar el grado de interés por obtener estimulos, que podrian ejercer efectos
favorables en la conducia laboral det personal de sucursales y oficinas de {a zona
metropolitana e interior de la Replblica Mexicana

Para la realizacidn de la misma se presentd un proyecto a la Direcoion de
Mercadotecnia y Publicidad del banco, area que la autorizo vy dingid hasta su
culminacion, estableciendo tanto tiempos, {ugares y condiciones bajo los cuales queria
que se llevara a cabo.

Este trabajo consta de ocho capitulos En et primero se hizo una resena histonca sobre
et estudio de la motivacidn describiendo brevemente las aproximaciones que tuvieron
influencia sobre dicho concepte  El segundo, trata sobre lo que es una ofgaruzacion e
ncluye antecedentes histéricos de la banca en México  El tercer capitulo, se refiere al
estudio de la motivacion en el contexto laboral. En el cuarto, se desarrollo la tecria de



Maslow sobre las necesidades humanas, que fue en la que basamos la investigacidn
En el quinto, se detalla la metodologia que se siguié, desde el planteamiento del
problema de investigacion hasta el tratamiento estadistico. El sexto, presenta el
analists estadistico de los resultados que se obtuvieron. En ef séptimo, se discutieron
los resultados presentados y finalmente en el octavo capitulo, se presentaron las
conclusiones, limitaciones y sugerencias que consideramos necesarias para estudios
posteriores,

Al banco se le entregaron los resultados obtenidos para que de acuerdo a sus politicas
instrumentaran un programa en forma sistematica que pudiera dirigir el desemperio del
personal a los objetivos de la institucion



CAPITULOI
Antecedentes Historicos de la Motivacion.

Desde los principios de la humanidad, ha despertado gran interés en el hombre el
obtener una explicacion acerca de las causas del comportamiento, lo que se ha defimdo
bajo el término "motivacién” en el lenguaje popular.

Este problema de explicar el "por qué" de {a conducta ha sido abordado desde diversos
puntos de vista a través de 1a historia.

A continuacion se presentan las aproximaciones gue han terido mayor importancia en
el desarrollo historico de este concepto, destacando las ideas fundamentales que se
desarrolfaron en cada una de ellas y que influyeron en la evolucidon misma del concepto
motivacion.

1.1 Racionalismo.

En las explicaciones mas antiguas que surgieron para explicar la conducta humana se
afirmaba que eran los espiritus los que la determinaban Sécrates manifests su
inconformidad con este tpo de explicaciones y habld del dualismo de la naturaieza
humana

Desde la antiguedad, al observar las caracteristicas de los objetos y seres que existian
en la naturaleza, el hombre se dio cuenta de las diferencias que lo distinguian de los
objetos inanimados y de los animales en general, por lo que empez6 a desarroilar ideas
acerca de la naturaleza humana, concibiéndose a si nusmo como un ser umcoe. Con
base en estas observaciones de la naturaleza y en las diferencias que encontra el
hombre entre los objetos, los animales y & mismo, nacié la concepcion de dualismo,
que basicamenie se reflere a la existencia de un alma dentro del cuerpo. Esie
concepto tuvo gran aceptacion entre fos antiguos fildsefos gnegos.

Dentro de la corriente racionalista se encuentran ias ideas de Socrates. Platon y
Aristoteles, gue en sus intentes por explicar el comportamiento, le otcrgaron una
importancia fundamental a la razén.

L.a explicacién de la conducta humana bajo esta postura partié de la afirmacion de que
el hombre tiene sus razones para comporiarse de determinada forma y es
completamente responsable de sus acciones, éstas las decide su propia mnteligencia
En otras palabras, se exponia que el hombre es un ser racicnal, que tenia {a ibertad de
eleqir {bre albedrio) 1a accién gue considerara conveniente guiandose por |a razon y
que era responsable de su comportamiento, debido a que conocia las razones que o
originaban, Como se puede cbservar, para esta postura, era l[a razén la que
determinaba basicamente la conducta del hombre



Se dice que este tipo de explicaciones son teleoldgicas porque para la explicacion de la
condueta inciuyen términos como el prapdsito y fa intencion. La accidn por consiguiente
se ve determinada por el hecho de que se conozcan el propdsito o los fines de la
misma Ademas, dichas explicaciones son incomprobables, ya que sientan sus bases
en fendémenos no cbservables que se originan en la mente del hombre y no existen
leyes que nos indiquen la forma como esta funciona.

Los filosofos cnstianos como San Agustin y Sante Tomas de Aquino se basaron
también en explicaciones racionalistas al hablar del ser humano, En general, las 1deas
religiosas se relacionan con estas concepciones.

Bolles {1973, p.13) expone que esta aproximacion “"constituye el punto de partida de
todas las demas teorias de la motivacion. Los demds conceptos y constructes de la
motivacidn se han formado como reacciones a la doctrina racionajista tradicional”

1.2 Mecanicismo.

Esta doctrina tuvo auge durante el siglo XVII y se oponia a la concepcidn racionalista
del comportamiento, aungue en realidad este tipo de ideas ya se hablan manifestade
entre lps gregos {(por gjemplo, en Dembcrito, quien ademas se basé en ideas
hedonistas para la explicacién del comportamiento humane), pero no tuvieron gran
infiluencia en el pensamiento de aquella época, sino hasta gue las ciencias fisicas
tuvieron un mayor desarralio.

Los adelantos en estas ciencias, a lo que contribuyeron Galileo y Newton, tuvieron un
enorme impacto en la concepcidn que se tenia acerca de la naturaleza Enfonces
adquirid importancia el hecho de que los fendmenos naturales se pudieran predecir

Este enfogue atribuia causas fisicas a todos los acontecimientos gque ocurrian en la
naturaleza, de esta forma, si se lograra un coneocimiento de esas causas se podrian
explicar tales hechos

Al iguai gue se describio el funcionamiento de |la naturaleza comparandoio con modelos
fisicos y mecanicos, se describid al hombre y a su conducta Debido a que ésta se
consideraba un fendmeno natural y por consiguiente también estaba regida por leyes,
se& podria explicar y predecir con base en el conocimiento de dichas leyes

Descartes (1596-1850) (citade en Bolles, 1973), fue un fildsofo cuyas explicaciongs de
la conducta se sitian dentre de la postura mecanicista; como ya se mencicond, en esa
época se realizaron Importantes descubrimientos en las ciencias fisicas (Fisica y
Astronomia), lo gue nfluyd en la formacién de su concepcidn relaclonada con el
compertamientc  Este autor pensaba dque aungue el comportamiento estuviera
determinado por fuerzas fisicas tanto internas como externas, esto no bastaba para
explicar en su totalidad el comportamienfo humano Por tal razon, propuso gue el
hombre, a diferencia de ios animales, estaba dotado de uint alma, la cuat era racional e
interactuaba con el cuerpo en la gidndula pineal (situada en el cerebro)



Se puede observar que Descartes acepto el concepto de dualismo, ya que pensaba que
el ser humano estaba dotado de un alma. Pensaba también que la conducta det
hombre estaba determinada por la razén, ademas de las causas fisicas

1.3 Hedonismo.

Esta postura tuvo sus origenes dentro de los antiguos griegos. £n fa filosofia de aguella
epoca Aristipo de Cirene cred este conceplo y postuld que el placer constituia fa
felicidad

En el Siglo XVIi Demécrito y Epicuro tambén explicaran el comportamiento en términos
hedonistas.

La premisa basica de esta tendencia afirma que los factores que determinan la
conducta son la blsqueda del placer y la evitacion del dolor  Esta concepcion no esta
de acuerdo con las ideas racionalistas

Un representante de esta cornente fue Hobbes (1588-1679), a este autor lo nfluyeron
fas ideas de Democrito.

Hobbes también se ubicé dentre del Mecanicismo, ya que estuvo de acuerdo con las
ideas que exponian que el comportamiento estaba regide por leyes fisicas, de hecho &l
creia que las explicaciones fisicas se podian aplicar a todos los fendmenos. por esa
razon se le consideraba un materialista. Este autor "Juzgaba que nos conducimos de
una manera concreta para lograr el placer o para evitar el dolor, y que. sea lo que sea
io que nosofros pensamos, estos son tos autenticos motivos que subyacen a nuestro
comportamiento."(Cofer, 1972, p.22)

Se dice que el hedonismo estd en contra dei racionahismo, porque explica que la
busqueda del placer es lo que mueve al hombre a2 actuar, no se toman en cuenta la
razén ni las normas éticas.

En su época, Epicuro hablaba de un hedonismo ético, postulando que fodos los
placeres eran buenos, Incluso los de tipo fisioldgico  La diferencra entre aquel y esta
nueva clase de hedonismo que propone Hobbes, llamado hedonismo psicologico,
radica en que en el primero de ellos se buscaba el bien, en tanto que el segundo no
consideraba ningun tipo de normas éticas o morales en la blsqueda de! placer, ol
obteneric era lo que motivaba el comportamienio humanc sin importar lo que era
considerado bueno o malo, Para el hedonismo psicolégico el comportamiento dei
hombre se encontraba determinado por 1as consecuencias que derivaran de este y que
le produjeran placer o que no le causaran doior

El principic del placer en el gque se fundamentaban los hedenistas fue un eiemento muy
importante para la doctrina asociacionista
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1.4 Asociacionismo.

Esta tendencia también fue opuesta al racionalismo y se vio influida por ias ideas
mecanicistas, en el sentido de que se creia en |la existencia de leyes en la mente de!
hombre.

Locke y Hume (citados en Bolles, 1973), fueron algunos de los autores gue
destacaron en el desarrolio de esta doctrina

£n esta aproximacion se le daba una vital importancia a la experiencia en la formacion
de las ideas en la mente del hombre, ya que se pensaba que al nacer, esta era una
"tabula rasa" y que era la experiencia lo que iba formando las ideas. El Asoctacionismo
rechaza lo innato. Se pensaba también que las ideas simples que se formaban con
base en la experiencia, se unian en la mente mediante [eyes de asociacion para dar
lugar a ideas mas complejas

Para las ideas asociacionistas el hedaonismo fue un concepto fundamental, ya que se
afirmaba que en el comportamiento del hombre influia el placer que este le pudiera
proporcionar.

1.5 Nuevo Racionalismo.

Como un movimento de oposicion a las ideas asociacionistas vuelve a surgr el
raclonalismo, representado por Kant y Reid {citados en Bolles, 1973) los que adoptaron
la psicologia de las facultades

Esta se referia a que el ser humano poseia facultades tales como Ia voluntad, & coraje,
la nobleza y el valor Al proponer que las facultades propias del hombre eran nobles
por naturaleza, esta aproximacion se acercaba en gran medida a la ética

Esta tendencia seguia otorgando una impottancia fundamental al razonamiento en la
explicacion de la conducta humana

Bolles (1973, p46) mndica que "el nuevo racionalista es ecléctico. Acepta actos
inconscientes ocasionales, reconoce que hay atomismo en la conducta, admite la
existencia de los reflejos y de la conducta habitual, regida por estimulos intermos y
externos, pero rechaza cualquier ley universal de determinacion de la conducta. La
mayoria de las veces -0 casi siempre- la conducta del hombre puede estar
determinada, pero se ftene que dejar lugar a las actividades éticas y creadoras de
orden superior del nombre™,
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1.6 Teoria de la Evolucion.

Ademas de la influencia de las teorias filoséficas en el desarrolic del concepto
motivacién, fueron de vital importancia las ideas que surgieron en el terreno de la
biologia.

Cabe destacar que en el siglo XIX se dieron significativos avances en las ciencias y la
fisiologia tuvo repercusion en la psicologia, porque se empezaron a estudiar las bases
fisiolégicas de ciertos fendmenos psicoldgicos, utllizando métodos experimentales para
la nvestigacion de los mismos.

En fa biclogia surge la teoria de la evolucion de Darwin, la gue tuvo un enorme impacto
para la psicologia del siglo XiX. Darwin publicd su obra El origen de las especies en
1859.

Con base en las observaciones que realizé Darwin de las especies anmales en
general y de los miembros de algunas de ellas en particular, dedujo que hay
caracteristicas que se preservan a través def tiempo porque ayudan al orgarismo a
sobrevivir, a adaptarse a su medio ambiente, mientras que otras desaparecen debido a
que no tienen utilidad para la supervivencia De esta forma, sobreviven los organismos
mas aptos

Las ideas de Darwin tuvieron sus antecedentes, pero en él ejercid especial nfluencia
Thomas Maltus, de quien tomo la idea de 1a lucha por la existencia y la desarrolid Esta
se refiere a que Jos individuos tanto de una misma especie, como de especies
diferemtes, compiten por obtener del medio ambiente ios recursos necesarios para
sobrevivir, claro que algunos o logran y otros no. Las caracteristicas que los ilevan a
sobrevivir tienden a preservarse porque las transmiten a su descendencia, mieniras qua
las que no les sirven para tal fin tienden a desaparecer o extinguirse También es
importante la capacidad de los seres vivos para adaptarse a los cambios ambientales,
ya que no todos sobreviven a ellos.

Darwin pensaba que la variacion en las especies animales era aleatonia y el predominio
de clertas caracteristicas a través del empo, era producto de la seleccién natural, por
medio de esta seleccion, se daba la evolucion Concretamente, la seleccidn natural se
refiere a que sobreviven los organismos mds apfos. La conducta de fos organigmos
tambien sigue el principio de ia seleccidn natural, ya que se conserva si ayuda al mismo
a sobrevivir

Segun Darwin los organismos no conforman especies aisladas, sino continuas esto es
porque se desarrollaron a su vez de otras especies. Dentro de esta concepcion incluia
también al hombre, con lo que rompia con los conceptos de la creacidn divina de Ia
especie humana.

Cofer y Appley (1971) afirman que para la psicologia, los aspectos principales de ia

tearia de 1a evolucion son la continuidad en el desarrollo de las especies y el hecho de
que para sohrevivir es necesarna la adaptacion del organismo ai medio ambients

12



Esta teoria tuvo como consecuencia para la psicologia el interés que se dio en e
estudio de la conducta de los animales. Coma se postulaba que las especies eran
continuas o progresivas, se pensaba que por consiguiente se podian encontrar en los
animales caracteristicas que hasta entonces habian sido consideradas como
exclusivamente humanas, por ejemplo. la razén, el aprendizaje y la inteligencia. Por la
misma razén, también en el hombre se buscaban rasgos de origen animal, enfatizando
scbre todo en los instintos.

Estos mismos autores destacan que "la inclinacidn genética y comparativa que la teoria
evolucionista dic a la psicologia fue importante... Sin embargo, tal vez sea de mayor
significacidn para el estudio de la motivacion el hincapié puesto en los origenes
instintivos e wracionales de fa conducta.”(Cofer y Appley, 1971, p 45).

1.7 Nuevo Hedonismo.

Spencer {cilade en Cofer y Apley, 1971), combind los supuestos fundamentales de la
teoria de la evolucion, con los del hedonismo, dandole a este Gltimo un nueve enfoque
Como resultado de lo anterior expuso que las conductas que ayudan al organismo a
sobrevivir se pueden correlacionar con [as sensaciones que e causan piacer

Entonces, el placer y el dolor son aspectos que van a ir determinando lo que el sujeto
aprende. El| placer y el dolor se van correlacionandc con sensaciones agradables vy
desagradabies

Como se puede cbservar, este nuevo hedonismo se diferencia del que se explicd con
anterioridad, porque en aquel se decia que el comportamiento de un indwiduo (o
determinaba el hecho de buscar el placer y evitar el dolor. Bajo esta nueva perspectiva
se incluye la smportancia del aprendizaje, por lo que se dice que el placer no se busca,
sino que determuna o que el individuo aprende, & su vez esto le va a servir para
sobrevivir en su medio ambiente y lograr asi el mantenimiento de la especie

En esfa tendencia se propone que un organismo aprende gue el realizar clertas
acciones le ocasicna un beneficio y ef realizar otras le causa dafio, por tal razén la
probabilidad de que se den ias primeras aumentara. El placer y el dolor son factores
que originan gue se refuercen ciertas conductas.

Bajo esta postura se aplica el concepto de seleccion natural o de supervivencia del mas
apto a la conducta, de esta manera, las conductas que tienen valor para que sobreviva
la especle y que como ya se menciond anteriormente se relacionan con la
experimentacion de placer, s& van a mantener

La aproximacion de Spencer al estudio del compartamiento fue importante porgue en

sus explicacicnes incluye el reforzamiento y con sus conceptos contribuyd al ulterior
desarrollo de la teorfa del incentivo
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1.8 Determinismo Empirico.

Esta posicidén se desarrolié a finales del siglo XIX, como una alternativa para el estudio
del comportamiento donde no se tratan de explicar los fenémenos con base en causas
{como en el mecanicismo) o en ciertas doctrinas filosdficas, sino que simplemente se
realizan descripciones de los hechos basdndose en las relaciones empiricas
abservadas. Se acepta que la conducta es un fenomeno natural y que se rige por leyes
por lo tanto es predecible.

Esta aproximacion centra su interés en la blisqueda de las condiciones bao las cuales
se produce determinada conducta.

1.9 Homeostasis.

Aungue ya anteriormente el Fisidloge Bernard habia hablado de este estado de
conservacion del equilibrio, Cannon (citado en Mankebiunas, 1987), dio ongen al
término homeostass, 1a define como una tendencia interna det! organismo por mantener
el equilibrio que fe permite vivir en las mejores condiciones bioldgicas postbles

Ademas de la tendencia a la homeostasis en los organismos, desde un punto de wvista
fisiolégico, Cannon (citado en Cofer y Appley, 1871), considera algunos reflejos, come
el estornudo ante un cuerpo u objeto extrafo, importantes para mantener la integrndad
del organismo  Otras respuestas homeostaticas que nos swrven para protegernos del
medio ambiente son por ejemplo, la cicatrizacion y la formacion de anticuerpos contra
las enfermedades infecciosas; de la misma forma, hay conductas que nos permiten ia
adaptacion a nuestro medio, tendiendo a restablecer el equilibrio ante situaciones que
amenacen su supervivencia.

Posteriormente ef término homeostasis se aplicé a la psicologia, jugando un pape!
importante en &l concepto de la motivacion, Se apoyaba la hipdtesis de que una vez
que existe una necesidad en el organismo, este emite una conducta determinada para
restaurar el equilibrio al satisfacerla.

Las hmitaciones u obstaculos con que se encontrd esta hipdiesis en el campo de la
psicologia, fueron el que no explicaba gran parie de la conducta humana, sobre tode 1a
que no tiene un sustrato bioldgico.

1.10 Teoria Psicoanalitica.

Ademas de las influencias que {uvo el desarrotlo del estudio de la motivacién ae teorias
filosoficas y bioldgicas, influyeron en &l también 1deas nacidas de la psiqwatria como la
teoria psicoanalitica que fue desarroliada por Sigmund Freud a finales del siglo XIX.
partiendo de sus estudios sobre la neurosis y la psicosis. Esta teoria también es
opuesta a las concepciones racionalistas scbre el comportatmiento humano
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En Freud influyeron la teoria de Darwin sobre {a evolucion, las 1deas de Fechner, quien
afirmaba que la mente se podia estudiar cientificamente; las de Helmholtz, relacionadas
con la conservacion de la energia; las de Charcot y Breuer, quienes se interesaban en
el estudio de la patologia de la mente humana; por mencionar algunas de las mas
importantes. Por tanto, su formacién fue interdisciplinaria,

La teoria de Freud es dinamica porgque habla de fuerzas que determinan fa conducta
del hombre. “Gradualmente comenzo a bosguejarse en la mente de Freud Ia idea de
que fa mayoria de esas fuerzas eran inconscientes. { Hall, 1981, p.17).

Para Freud era de frascendental importancia el estudiar los contenidos inconscientes de
la mente humana ya que estos determinan gran parte de la conducta

Con respecto a los instintos, Freud (citado en Cofer y Appley, 1971), afirmaba que
estos son los gue motivan el comportamiento. Los instintas son mnatos y tienen varias
caracteristicas. 1.2 pnmera de ellas es el impetu, que se refiere a la fuerza misma de!
instinto, ef concepto de energia es importante aqui, porque determina la fuerza del
instinto La segunda es el fin, que as lo que el instinto frata de alcanzar, esto es la
satisfaccion de la necesidad que le dio origen. La tercera es el objeto, que es st
recurso 0 medio del que se vale el instinto para lograr su fin, es decir, su satisfaccién
La cuarta y Ultima caracteristica es el ongen, que es un estimulo que surge en el interior
dei cuerpo, liberando energia

El concepto de instinto es vital en la teoria de Freud, debido a que como ya se
menciond, para él los instintos son los determinantes de la conducta. Los instintos
buscan reducir 1a tension para que el organisino vuelva al estado anterior o que tenia
antes de que surgiera la necesidad (homeostasis).

Dentro de esta teoria se clasifican a los instintos en dos grupos, gue Son los instintos de
vida y los de muerte. Los instintos de vida (Eros) son los que se relacionan con la
supervivencia y reproduccian del organismo, comprenden los instinios sexuales y los de
autoconservacion  Estos tienden a preservar la vida. En el desarrolio del instinto
sexual, el desarroilo de la energia sexual o iihido se ubica en tres zonas erégenas, que
son la boca, el ano y los érgancs genitales, con base en esto, Freud postula las
denommnadas etapas del desarrollo psicosexual (oral, anal, falica, de latencia y genital).

Los instintos de muerte (Thanatos} tenden a la eliminacién de la wida, entre eflos estan
fa agresividad v la destructvidad. Los instintos de vida y de muerte interacttan entre si
a lo largo de la vida del individuo

Freud habta de tres instancias que integran el aparato mential® et ello, el yo y el superyd.

En &l ellc es donde se encuentran todos los instintos, en él se almacena la energia; es
Inconsclente; carece de organizacion, Idgica y normas morales; se nge por el principio
del placer {bisqueda del placer - ewilar el dolor) por lo que su fin Ultimo es la
satisfacoion de las necesidades y por el proceso pnimario, que se refiere a que busca
descargar la energia en forma inmediata
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El yo funciona como mediador entre el ello y 1a realidad o entre ef ello y ef superyo, este
toma su energia del ello; una parte del yo es inconsciente, se rige por el principlo de [a
realidad y por el proceso secundario. El primero se refiere a que no descarga fa
energia inmediatamente. sino que lo hace hasta que encuentra un abjeto adecuado
para ello. El segundo se relaciona con la evaluacion que se realiza para encontrar la
forma como se va a satisfacer a necesidad.

El superyé se forma por la identificacion det nifio con las figuras de autoridad. en &l se
encuentran fas hormas o prncipios morales, los ideales. Su funcion es controlar los
impulsos para que su expresion sea socialmente aceptable, No se rige por los principios
del placer o de realidad, sino que tiende a la perfeccion

Las tres instancias mencionadas se desarrollan una a partir de la otra, excepto el elio
{con él se nace), por tanto no son independientes, sino que se encuentran en constante
interaccion.

Cofer sefala que la importancia de la teoria de Freud radica en el caracter dinamico de
su concepcidn de la personalidad. Sefiala que "la base de esta concepcién ia
constituyen, por supuesto, las fuerzas motivacionales que se encuentran en los
instintos” (Cofer, 1972, p. 27).

1.11 Los Instintos.

A continuacidn se presenta una breve resefa histdrica relacionada con e! desarrollo del
concepto Instinto

Se piensa que este concepto fue creado por tos estoicos para explicar la conducta
animal. En aqueila época se creia que el instinto era lo que guiaba la conducta de ios
animales con el fin de conservar la especie.

Santo Tomas de Aquino (citado en Cofer y Appley, 1971), reconocio fa existencia de un
impulso (otorgado por la naturaleza) en la conducta tanto ammal coma humana, gue fa
dingia hacia un determinado fin. Aungue postulaba que el hombre ademas era ragionat
Y sU razon era lo gue guiaba su comportamiento

Descartes también otorgaba importancia al instinfo en el comportamiento de ios
animales y afirmaba que en el hombre ademas de una fuerza fisica que determmaba
sus acclones existia un alma. El instinto causaba las conductas relacionadas con el
aspecto biologico ¢ fisioldégico del orgamsmo

Locke aceptaba el instinto en el ser humano y también lo relacionaba con las
necesidades fisioldgicas del mismo, que eran importantes para preservar la especie
“Dios pone en el hombre la inquietud del hambre y la sed, junto con otros deseos
naturales . con el fin de mover y determinar su voluntad hacia la autoconservacion y
prolongacion de la especie” (Bolles, 1973, p.40, 41)
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Reid (citado en Bolles, 1973), propusc la existencia de una fuerza que se encontraba al
principio de determinadcs comportamientos (no de todos) Esa fuerza que dingia la
accion era el instinto

Para Darwin los instintos eran impulsos y estaban sujetos al principic de sefeccion
natural; es decir, se conservaban a través de generaciones porque eran favorables para
la supervivencia del individuo

Este autor pensaba que los instintos eran reflejos complejos que se podian
descomponer en pequeias partes para su estudio; entonces, la conducta instintiva se
podia analizar con base en varios reflejos.

Darwin (1981, 6° ed., p.257), expreso. "los nstintos son tan importantes como las
estructuras corporales para la prosperidad de cada especig, en sus actuales
condiciones de vida. En otras condiciones de vida, es posible, al menos, que leves
modificaciones del instinto sean beneficiosas a una especie; vy si puede demostrarse
que los instintos han varado alguna vez, por poco que sea, entonces no veo ninguna
dificultad en que la seleccion natural conservase y acumulase continuamente
variaciones de instinto hasta un grado cualquiera que fuese provechoso, Asi es, a mi
parecer, coma se han originadoe todos fos instintos mas complejos y maravillosos™.

"Darwin fue el iniciador de la edad moderna en la tecria del instinto. Propuse la primera

definicion objetiva de [os instintos en términos de la conducta de los animales” (Bolles,
1973)

Como ya se menciond anteriormente, la teoria de ta evolucion tuvo gran influegncia en
varias disciplinas, entre las que se encuentra a psicologia y foment6 el estudio de la
conducta de los animales.

Tradicionalmente se creia que los instintos eran de suma importancia para el
comportamiento animal, mas que para el humano. James (citado en Cofer, 1972), no
estaba de acuerdo con esto, de hecho pensaba que en el hombre precisamente habia
una cantidad mayor de Instinlos y que estaban estrechamente relacionados con
afgunos aspectos de la conducta

Debido a que fos instintos se concebian come aspectos que motivaban la conducta,
adquirieron importancia en el estudio de la motivacion Esto también se habia
destacado en la teoria psicoanalitica de Freud (como ya se refirié en la seccion
correspondiente).

McDougall (citado en Cofer y Appley, 1971), continud empleando términos tales como
los instintos en las explicaciones de la conducta El suponia que estos eran el origen de
ia fotalidad de la conducta humana; es decir, eran los que determinaban el
comportamiento en general

Este autor menciond que la caracteristica mas importante de los instintos era su

relacion con las emociones  Exponia que los instintos eran innatos e irracionales y que
la conducta estaba determinada por ellos y por sus emociones correspondientes
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Otro aspecto importante que congideraba McDougall era que la conducta se dingia a
metas. Para él la conducia era un medio por el cual el instinto alcanzaba su proposito

“La importancia de McDougall radicaba no tanto en su teoria especifica de los instintos
y de {a organizacion de los mismos, cuanto mas bien en su insistencra en la imporiancia
de las fuerzas motivacionales en el comportamiento del hombre * {Cofer, 1972 p.32)

El concepto de instinto fue decayendo, debido a gque los postulados de McDougall
adquirieron tanta popularidad que se describia como instinto cualquier tpo de
comportamiento o actividad que realizara el hombre, no habia una clara diferencia gque
indicara qué conductas eran instintivas, ni bases de hpo expenmental que le dieran
fuerza o una base mas sélida.

El concepte de instinto fue desapareciendo y se reformuld posteriormente en el canmpo
de la etologia, pero con un enfoque diferente al que tenia onginaimente

A partir del concepta de instinta, surgieron los conceplos de impulso o pulsién e
incentivo, como alternativas para la explicacion del comportamiento y la motivacion
Posteriormente se desarroli6 la teoria del refuerzo, que no es motivacional

No se profundizara en fa explicacién de estas teorias debido a que fa finalidad de este

capitulo es proporcionar un panorama general de los antecedentes histéricos del
estudio de la motivacidn y tas aproximaciones sobre las cuales se fue desarrollando
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CAPITULO I

Organizacion,

2.1 Definicion de Organizacion.

"Las personas siempre han vivido en una sociedad con organizaciones. Nacemos en
organizaciones, nos educamos en organizaciones y méas tarde trabajamos en
organizaciones. Al mismo tiempo las organizaciones nos proveen, nos entretienen, nos
gobiernan y nos acosan. Finalmente, somos enterrados por las organizaciones.”
(Mintzberg, 1989, p.1).

En un sentido amplio la organizacién es un grupo de personas que se relnen y
organizan en una umdad social para satisfacer sus necesidades, regidos por normas
especificas gue cada miembro debe de seguir. Ejemplos. 1a familia, sindicatos, partidos
politicos, etc.

En un sentido restringido, entenderemos en esta investigacion a la organizacion, como
un grupo de personas que se juntan bajo ciertas caracteristicas identificables v que por
medic de la division del trabajo, de sus funciones y a través de la responsabilidad ¥y
jerarquizacion de ta autoridad van a producir algun producto o servicio Ejemplos: la
banca, las industrias, una refresquera, etc.

Una organizacién es eficiente cuando hay una buena distnbucion de responsabilidades
y cumplimiento de los objetivos. Para lograr dicho proposito se necesita contar con la
ayuda de un admimistrador o consejero, el cual con su asesoramienio y dweccion
pretenderd  desarrollar un nivel 6ptimo en el cumplimiento de las funciones de la
organizacion.

La eficiencia en |a organizacion toma en cuenta ia satisfaccion del trabajador, la cual se
cumple por medio de algunos de los siguientes incentivos. el ingreso, que cubre una
necesidad fisiologica y de segundad, el reconocimiento gue cubre una necesidad de
estima, el desarrollo de oportunidades y logros, el contar con una amplia gama de
actividades nteresantes para e! trabajador, tomandec en cuenta las actitudes
emoecionales y las interacciones entre los miembros. Al tratar de consumar los aspectos
anteriores entramos en el campo de la molivacidn cuyo tema de estudio es nuestro
objetivo principal y que mas adelante se desarroliard mds especificamente

2.2 Antecedentes Histdricos.

E! hombre vive la mayor parte de su vida Iigado de una manera u otra al desarrolio de
las organizaciones. Siendo ias primeras formas de organizacion  social, el clan, la
horda, la tribu y muy especialmente la famila.
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Desde las sociedades primitivas se encuentran tambén pruebas de organizacion La
cual se desarrolla de acuerdo a los requerimiantos de sus necesidades y metas para
lograr por lo tanto una mayor posibilidad de supervivencia

Como ejemplo tenemos a los ndmadas cazadores, si un sélo individuo hubless quendo
cazar a un mamut las posibilidades de éxito serian casi nulas: de esta forma, se retinen
en pequenos grupos para cazario cubriendo asi sus necesidades de vestido y alimentc
Por lo tanto, surge entonces, una organizacion adecuada para la caza de anmales,

Cuando el hombre decide establecerse en una regién surge otra clase de vida social
las tribus, que ligados al desarrolio de la agricultura llevan 2 cabo la explotacion de la
tierra para obtener los bienes necesarios para vivir.

Se organizan para cultivar la tierra, la irngacion y la cria de ganado, a raiz de esto se
abtienen provisiones constantes de alimentos credndose un excedente que les permite
centrarse en otro tipo de actividades no relacionadas con la blUsgueda de almento,
dedicandose a otras tareas tales como. realizacion de telares, utensilios de cerdmica
diversiones, juegos, etc Esto a su vez, da pie para la formacion de nuevos Grupos
dedicados a cubrir estas actividades y mas tarde fes servirdn sus productos para
realizar intercambios por alimentos.

Esta era de la especializacion origina el desarrollo de las organizaciones de tipo familiar
que por medio de objetivos especificos dedicados a una tarea les permitiria mediante el
trueque y el comercio, obtener lo necesano para su subsistencia.

Como se puede apreciar el refinamiento v la eficiencia son los principales cambios que
han ocurride en tas organizaciones desde sus primitivos comienzos.

En la edad antigua y en la edad media este proceso de especializacion torma un fuerte
auge, dande tugar a la creacion de diferentes y diversas organizaciones de acuerdo a
las necesidades de esas épocas.

En el mundo moderno ias organizaciones se encuentran en la vida de todos. en tanto
se nace, nos encontramos rodeados de organizaciones y estas forman parte del
ambiente en que se trahaja, jusga o descansa; es decir, se encuentran en todo

Dichas organizaciones van a influir en fa vida y forma en la que se vive de una manera
definitiva, importante y constante.

2.3 Elementos de la Organizacion.

En la organizacién encontrames la interaccion de personas para lograr objetivos
individuales y mancomunados. De esta forma, cada miembro tiene conciencia de los
objetivos perscnaies en la organizacion y de los objetivos de la organizacion

Al fograr una integraciéon de ambos conceptos pedemos hablar de una organizacion
efectiva y de un ciclo altamente productivo ya que el trabajador se esforzara por
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cumplir sus objetivos y esto a su vez, ayudara a los objetivos de la orgamzacion,
avanzando efectivamente ambos.

De acuerdo a Hicks (1977), existen dos efementos comunes a fodas las organizacionas:

a) El elemento nicleo Este elemento esta representade por personas interactuando.
Estas interacciones pueden ser entre dos o mas personas las cuales creen que sus
deseos individuales pueden ser satisfechos por medio de sus capacidades 0 recursos
poseidos y se dan a través de un intercambio de accidn y reaccidn, constituyendo asi,
fa parte productiva de la organizacion.

Las interacciones son una condicidn suficiente y necesaria para establecer (a existencia
de una organizacion

b) Elementos operantes o de trabajo. Los elementos operantes que van a determinar s
una orgamzacion es efectiva o ineficaz son los siguientes:

1) Los recursos humanos, que son las habildades de las personas para influir sobre
otros vy las capacidades de los miembros para hacer uso de los conceptos de
creatividad, planificacién, organizacion, control y motivacion,

2) Los recursos no humanos, que pueden ser gratuitos y faciles de chtener como sen
el clima, el aire, &f agua, etc y los que no son gratuitos como son los materiates e
instalaciones que le seran necesarios a la organizacion para alcanzar los objetivos

Por lo tanto, podemos hablar de una organizacidn efectiva cuando todos estos recursos
son bien administrados, siempre y cuando sus objetivos estén siendo cumpiidos con
eficiencia.

Para Mintzberg (1889), la organizacion estd compuesta por seis elementos basicos
En fa base de cualgquier organizacion encontramos a los operadores, quignes

desarrolian el trabajo basico para generar los productos y los servicios. Elios conforman
la Base Operativa de la Organizacion.

Toda organizacion, hasta fa mas simple. requiere también de un admiustrader de
tiempo completo, cuya funcion para Mintzberg es a Direccion Estratégica

A medda que la organizacidn crece, se necesitan mas administraderes, no solo
aquellos que supervisan a los trabajadores, sino también a los que dirigen el trabajo de
los Gerentes Es asi como se crea ia Linea Media, jerarquia de autoridad entre los
trabajadores y la direccién

Estas tres partes de la organmizacidn estan unidas por una cadena simple de autoridad
formal.

A medida que la organizacion se hace mas compleja, requiere, generaimente, de otros
dos grupos Por un jado, aquellos que desarrollan tareas administrativas, es daarr,
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planean y controlan el trabajo de otros. Este grupo es defimdo por el mismo autor como

ta Tecnoestructura.

Por el ofro, la mayoria de ias organizaciones crean también unidades de “staff' de
diferentes tipos, que proveen de varios servicios interncs. Por ejemplo, consultores
legales, oficinas de prensa, comedores, etc. Se les denomina Staff de soporte.

Estos dos elementos estan fuera de las lineas de jerarquia de autoridad

Finalmente toda organizacién tiene una sexta parte que se denomina [deologia Abarca
las tradiciones y creencias que la distinguen de cualqguier otra crganizacion.

La Direccton Estratégica esta unida por la Linea Media, para llegar a la Base Operativa
estan conectadas por una cadena sencilla de autoridad formal La Tecnoestructura y el
Staff de Soporte se encuentran fuera y separados de la linea principal de autondad y
sdlo van a influir de una manera indirecta en la Base Operativa. La ldeclogia es
mostrada como una clase de halo que se encuentra rodeando al sistema en su
totalidad

Todos aquelios que trabajan dentre de la organizacion, tomando decisiones y accionas
forman un tipo de "coklisidn interna”. Mintzberg entiende por ello a un sistema en el cual
las perscnas compiten entre ellas mismas para asi determunar la distnibucion del poder

Ficure 6-1
Six Basic Paris of the Organizanon
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Hay también otras personas fuera de las organizaciones que van a ejercer influencia en
las decisiones y acciones tomadas dentro de la organizacion. Estas influencias externas
crean un campo de fuerzas alrededor de la organizacion y se les puede clasificar como
la "colisidn externa”. Por ejemplo, propietarios, clientes, etc.

Algunas veces la cohsion externa es relativamante pasiva y otras veces dominante, o
bien puede estar dividida ejerciendo presiones contradictorias en la organizacion.

2.4 Clasificacidén de las Organizaciones.

Existen diferentes tipos de clasificacion de las orgamizaciones. Para su exposicion
comenzaremaos con las mas tradicionales, continuando con las mas modernas

Segun Brown (citade en Rodit y Mendoza, 1979), las organizaciones se clasifican en
dos.

a) Formal. Asociacion de beneficios mutuos
Empresas comerciales
Organizaciones de servicios
Organizaciones nacionales

b) Informal.

a) Organizacion formal Esta representada por una estructura oficial que consta de
documentos. Sus relaciones de autoridad son delegadas en linea, es decrr, las drdenes
van de un nivel a otre en forma descendente Esto representa una divisidn basica en la
estructura def trabajo y en las responsabiltdades. Dicha estructura define los canales a
través de los cuales se da ta comunicacién, siendo la mayoria de las veces defectuosa.

Este tipo de organizacién posee tres aspectos bien definidos:
1) Es impersonal, ya que excluye a los problemas sumanos y de comunicacion

2) Se basa en las relaciones ideales Se enfoca para tratar con lo predecible, 1a rutina,
lo tipico, desconcertandese ai enfrentarse a lo impredecible, 1o inesperado y 1o 1ldgico.
Al tratar de que la organizacion resuite légica y racional se reduce ai minimo los
factores humanos tendiendo a ignorar clertos factores emocionales de la conducta
humana

3) Se basa en la hipotesis de que la competencia conduzca a la eficiehcia maxima

Como se puede apreciar las organizaciones formales son durables y planeadas
deliheradamente. Su excesivo énfasis en el seguimiento del orden las hace presentarse
relativamenie inflexibles. Comao egemplos {enemos a {as grandes empresas, [0S

gobiernos, las universidades, etc

Encontramos cuatro tipos de organizaciones formales:
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1) Asociacion de beneficios mutuos Son los sindicatos, partidos pofiticos, ascciaciones
profesionales y las sectas religiosas en donde los beneficiarios son sus propios
miembros. Se trata de mantener el control de sus medios a través de la democracia
sacrificando el logro de los objetivos, ya que se tiene la libertad de opinar a favor o en
contra, o cual refrasa alcanzar dichos objetivos en ocasiones

2) Empresas comerciales. Son las firmas industriales, empresas de ventas por coreo,
almacenes de mayoreo y menudeo, los bancos, las compafias de seguros y las
arganizaciones similares Los beneficiarios son sus propietarios, los cuales operan para
tener utihdades, al minimo costo para asi seguir compitiendo con ofras organizactones
iguales

3) Crganizaciones de servicios Son los hospitales, escuelas, etc. Su funcion  principal
es atender a los clientes siendo estos su preocupacidn principal. Tratan de dar un
servicio profesional, considerando el bienestar del cliente

4) Organizaciones nacionales. Son las fuerzas armadas, policia, bomberos, agencias
de proteccion civica, etc El piblico en general, es su principal beneficiano, es dectr,
dan servicios de profeccién a la comunidad. Su estructura es burocratica gobernada por
la eficiencia y su reto principal es el mantemimiento de estos mecanismos para lograr
los objetivos de la comundad.

b) Organizacién informal. Este tipo de organizacion puede encontrarse en la (elacion de
los diversos grupos entre si, siendo hbremente organizada, mal definida, flexible y
espontanea.

Surge por las caracteristicas culturales y psicoldgicas de los hombres, Las relaciones,
definidas como amistad, respeto y valores, no lienen ninguna relacion con el trabajo
que desempefia el frabajador. Se dan de manera espontdnea dentro de la organizacidn,
Como ejemplo tenemos a un club de bridge, una cena, un peaién que rescata a un
lesionada en un accidente automovilistico, una amistad, etc.

Hicks (1977), propone ctra clasificacion de acuerdo a tres aspectos importantes dentro
de la organizacion

1) Por su estructura Formal
Informal

2} Por su dedicacion emocional.  Primaria
Secundaria

3) Por su objetive principal De servicio
Econémicas
Religiosas
Sociedades protectoras
Gubernamentales
Soclales
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1) En una primera instancia clasifica a las organizaciones dependiendo de su estructura
y las divide en: a) formal y b} informal.

2) Posteriormente, 1as clasifica segun la dedicacion emocional de sus miembros y fas
divide en dos:

a) Organizacton primaria. Estd determinada por las relaciones frente a frente de sus
miembros, siendo espontaneas y directas, basadas en expectativas mutuas Se llevan a
cabo por la dedicacién completa, personal y emocional de sus miembros. Como
ejemplo tenemos a las familias y a las personas dedicadas a su profesidn.

by Organizacién secundaria Las relaciones son intelectuales, racionales, formales e
impersonales, con obligaciones bien defindas Sus miembros se dedican en forma
imitada, comprometiéndose parcialmente Como ejemplo tenemos empleados,
estudianies, militares, etc

3} Finalmente, las clasifica de acuerdo con su cbjetive principal, es decir, conforme a
tos objetivos particulares de los miembros que busca servir en,

a) Organizaciones de servicio Son las beneficencias, depariamentos de carreteras,
comisiones de parques y zooldgices, etc Las personas estan dispuestas a ayudar sin
requerir del pago total del servicio

b) Organizaciones econdémicas Son las sociedades, compafias, propiedades, etc Se
caracterizan porgque proporcionan bienes y servicios a cambio de alguna forma de pago.

¢) Organizaciones religiosas Son las wglesias y sectas, que se ocupan por las
necesidades espirtuales de las personas

d) Sociedades Protectoras. Son la policia, miticia, bomberos, elc, se encargan de
proteger a las personas contra dafios.

e) Organizaciones gubernamentales Los gobiernos, estados, ciudades, Cortes, etc
siendo responsables de satisfacer ef arden y la continuidad.

f) Organizaciones sociales Fraternidades, clubes, equipos, etc., sirven a las
naecasidades de establecer contactos enire las personas para wdentificacion y apoyo
mutlo.

Dichos esquemas de clasificacidn pueden superponerse, es decir, una organizacion
dada puede colocarse en varias categorias.

Katz y Kahn (citado en Rodil y Mendoza, 1979), reconocen cuatro iipos de
organizaciones segln su cbjetivo principal

a) Organizaciones productivas y econdmicas Son las que fabrican bienes y servicios al

publico en general creando nqueza Ejemplo, la mineria, agricultura, comunicaciones,
SEerviclos, etc.
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b} Organizaciones de mantenimiento. Se refieren a las relaciones sociales de las
personas. Cumplen funciones como las de educar, adoctrinar y preparar Ejemplo,
escuelas, sectas religiosas, etc.

¢} Funciones de adaptacion. kstan a cargo de estructuras sociales que crean
conocimientos, formulan y prueban teorias, aplicando la informacién a problemas
existentes. Ejemplo, universidades, institutos de investigacion, etc.

d) Funciones administrativas o politicas Mantienen la estructura social, por gjemplo, el
Estado.

Los investigadores brtanicos han tenido un papel activo en el desarrollo de las
clasificaciones de las organizaciones, fundamentadas en estudios empiricos

Woodward (citado en Warr, 1985) flevd a cabo una investigacion en 100
organizaciones manufactureras. La clasificacion desarrollada a partir de este estudio se
basé udnicamente en la naturaleza del proceso de produccion, o bien, en la llamada
tecnologia productiva; la cual asume y establece la existencia determinante de la
estructura de una organizacion.

Burns y Stalker (citados en Warr, 1985) proponen otra clasificacidn de acuerde a las
causas ambientales de la organizacion. Las dividen en dos:

a) Organizaciones mecanicistas En las cuales encontramos una gran division de
labores y especializacién de tareas. Una clara jerarquia de la autoridad, una precisa
definicién de las tareas de! trabajo y reglas. La informacién y la toma de decisiones se
encuentran centralizadas y se tiene una preponderancia hacia la comunicacion vertical.
Como se puede apreciar este tipo de organizacién tiene un amplio campo de roles bien
definidos, ta comunicacidon es cara a cara y con una disposicion técnica de las
cualidades de mando bien claras y determinadas para tratar los problemas en el
desarrollo de dicho medio ambiente, que sa pudieran presentar.

b) Organizaciones organicistas. En este tipo de organmizacion las perscnas que tienen
un conocimiento especial en una tarea se les coloca en donde son necesttadas de
acuerdo a la especializacidn. La autoridad la posee la persona que puede tratar con los
problemas, cualesquiera que sean estos. Siempre hay una continua redefinicion de las
tareas Individuales del trabajo de acuerdo a las situaciones requendas de la
organizacion, La infermacion y los conocimientos estan localizados en cualquier red de
la organizacion y tienen una fuerte disposicidn hacia fa comunicacian horizontal

Pugh (citado en Warr, 1985), menciona que cada organizacion de cualguier tamanio
estd burocratizada en algln grado. Es decir, exhiben mas o menos los mismos estables
patrones de comportamiento basados en las estructuras de los diferentes rcles a
desempenar y en las tareas especializadas.

En la actualidad la organizacion debe de considerar sus caracteristicas
independientemente de acuerdo a su contexio y tratando de conjuniar todo esto se
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obtendra una configuracion de caracteristicas. &£s decir, se deben de tomar en cuenta
las partes de la organizacion, los mecanismos de coordinacion y los tipos de autoridad.

Tomando en consideracién las partes de la organizacién, los mecanismos de
coordinacion y los ttpos de autoridad Mintzberg {1988) propone siete clasificaciones de
la organizacion;

1} Emprendedora

2) Maquina o trabajadora
3) Diversificaciones

4) Profesional

5} Innovadora

8) Misional

7) Politica

1)} Organizacion emprendedora Es una organizacion simpie no elaborada en su
estructura, siende informal, flexible, con un pequefio personal y una pequefia |erarquia
de la autondad. Hace un uso minimo de los procedimientos planeados o de las rutinas
de entrenamiento

El medio ambiente de la organizacion es dinamico y simple, el flujo de la comunicacion
es Informal La toma de decisiones es flexible, el poder esta ¢entralizado permitiendo
respuestas rapidas para crear estrategias de responsabilidad, basadas en intuiciones y
oportunidades Como ejemplos tenemos; un nuevo departamente de gobierno, una
nacion llevada o dirigida por un lider autocrdtico, una casa de bolsa, o un sistema de
una escuela que se encuentre en un estado de crisis, etc.

2) Organizacion maquina o trabajadora. O también llamada maguina burocratica. Su
funcién es la de establecer direcciones o comportanientos permaneciendo en ellos
para asegurarse que todo esta funcionando como estaba previsto Burocracia significa
que no hay sorpresas, ya que existe un excesivo control por parte de 1a autoridad hacia
los trabajadores vy de los trabajadores a sus clientes

Sy estructuyra esta centralizada en la burocracia, regida por procedimientos formales,
por la especiahizacién y divisién de labores del trabajo y cuentan con un altc personal
para reducir fc incierto

Su medio ambiente de trabajo es simple y estable, siendo su trabajo racionalizado por
un sistema técnice gjerciendo urn control externo. Sus programas son estratégicos para
fograr periodos largos de estabilidad ininterrumpida por medio de la eficiencia,
precision, consistencia y conflanza.

Como ejempies de este tipo de organizacién tenemos a los ferrocarviles Suizos, a Mc
Donald's, etc.

3) Orgamzacion de diversificaciones. Su estruciura estd  basada en el mercado de
divisiones, las cuales se encuentran fibtemente ensambladas y juntas bajo una oficina
principal administrativa. Las divisiones se dan a través de una autonomia de! trabajo,
sujetas por ef desarrollo de sistemas de control, estandarizando su propia produccion o
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rendimiento. Este tipo de organizacion es ampliamente utilizada en las clasificaciones
del Sector privado de la economia industrializada Creada con el proposito de servir a
tos diferentes mercados por medio del control de las funciones operativas necesarias
levadas a cabo por un administrador para alcanzar una entidad funcional que sirva a
sus mercados con cuidado y entendimiento.

Como ejemplos tenemos a los gobiernos en su totalidad, ya que estos presentan una
gran diversificacién de deparlamentos. Tales como las secretarias de presupuesto,
comisiones publicas de servicios, etc.

4) Organizaciones profesionales. Estas organizaciones aparecen cuando el trabajo
operativo de la organizacién es dominado por las habilidades de sus trabajadores, los
cuales usan procedimientos dificiles de aprender y que se encuentran bien defimidos
Esto implica dos aspectos fundamentales. primero, se requiere de procedimientos que
pueden ser aprendidos solamente a través de un extenso entrenamiento y segundo, el
entrenamiento tiene que ser estable para poder ser usado como estandarizaciones Su
estructura es burocratica y descentralizada ya que todo el sistema de entrenamiento
estd enfocado hacia una meta que es la internalizacion de los procedimientos l.a
Jerarquia de la autoridad es horizontal encontrandose en manos de los profesionales del
trabajo, y cuentan con un amplio personat profesional.

Como elemplos tenemos a las universidades, hospitales generales, agencias de trabayo
social, etc

5) Organizaciones innovadoras Esie tipo de organizacidn cuenta con una alta
estructura orgdnica, con pequefias formalizaciones en el comportamiento y
especializacidn del trabajo y esta basada en el entrenamiento de expertos en funcidn a
tos propositos y proyectos de sus trabajos. Posee una fluida estructura organica
selectivamente descentralizada hacia la “ad-hocracia”, todo el personal lleva a cabo
proyectos innovadores coordinados per un arreglo mutuo encabezados por los vinculos
personales.

Su medie ambiente de trabajo, es complelo y dinamico ya que incluye una aita
tecnologia con frecuentes cambios en sus productes

Como gjemplos tenemos a la NASA, la Junta de Peliculas Nacionales del Canada. etc.

6) QOrganizacion misional. Sont claramente (dentificables como fuertes y naturales por
medic de la coordinacidn necesaria de mecanismos convencionales tales como la
supervision directa de la estandarizacion del trabajo v de ia produccion de las
habilidades

Agui, las tradiciones ricas y su historia Unica, combinadas las dos van a formar una
fuerte 1deologia especial Los miembros son facimente wenbficables, asi como los
valores y creencias que disfinguen a {a organizacion La coordinacion se da a través de
la estandanzactdn de ias normas, las cuales ejercen una fuerza juntas, reforzados por
la seleccidn, socializacién y el adoctrinamiento de sus miembros
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Son pequefias unidades ibremente organizadas y altamente descentralizadas pero con
un fuerte control normativo

Como ejemplos tenemos a Mc Donald's con su clasica estructura mecanica la cual
posee su propia cultura vigorosa, Hewlett- Packard que posee su propia rdeologia
particular con su estructura innovativa "ad-hocratica”.

7) Organizacion politica. Este tipo de organizacion esta dominado por las potiticas en
cualquiera de las formas de orden en una organizacion convencional. Es decir, s mejor
descrita en términos del poder no estructurado para ganar resultados individuales, Se
expresa a si misma en juegos politicos para instituir sistemas legitimos de poder.

La concentracién de la coordinacion y fa ausencta de influencia es remplazada por el
juego informal del poder. Las politicas y la organizacion politica sirve como una serie
funcional en los roles de la organizacion, especialmente para ayudar al cambio
necesario blogueado por los legitimos sistemas de influencia.

2.5 Organigramas.

Come hemos visto, todas las organizaciones cuentan con una estructura y elementos
que las componen Los organigramas nos van a servir como instrumentos para realizar
una representacion grafica de dichos elementos permitiendonos entender su esquema
general y su diferenciacién e integracion funcional

A través de esios Instrumentos se obtiene la informacion de una manera rapida y
precisa, muestran el tipo de unidades que conforma una estructura, sus refaciones,
caracteristicas y funciones basicas de la organizacion.

Para que se (leve a cabo ef cumpiimiento de los deberes asignados a los trabajadores
es necesaric contar con una persona cuyo nivel jerarquico de autoridad, logre las metas
propuestas

De esta forma, la autoridad se puede clasificar en dos tipos:

a) Autonidad de linea Se caracteriza por generar la relacion de subordinacidn vy es la
que existe entre jefes y subalternos La delegacion de la autoridad se da de un nivel
superior pasande a través de un continuo hasta ilegar a ios niveles infericres de ia
estructura organica Fs decrr, las drdenes van en linea desde el vértice hasta llegar a
los niveles mas bajos de la organizacidn

by Autondad funcional Esta autoridad genera la relacion de mando especializado, la
jerarquizacion de la autoridad se da en forma horizontal, careciendo de niveles
jerarquicos superores @ Inferiores  De tal forma gue se crea una homogenerdad entre el
medio ambiente y el trabajo en la organizacion.

Al apoyarnos en fos organigramas encontramos come se describen las areas de frabajo

y los niveles jerarquicos de la autoridad, aspectes importantes gue nos van a moestrar
las fineas de enlace- comunicacion y la eficiencia de la organizacion
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2.6 L.a Banca como Organizacion.

Se sabe que desde los aztecas se hacia uso del crédito (Borja, 19981}, ya que existian
deudas entre elios y en sus legislaciones consignaban penas de carcel e incluso de
esclavitud para los deudores insolventes.,

Mas tarde en la Europa Virreinal se crea el primer establecimients mercantd con el
nombre de Banco de San Carlos en 1872. Debido a los problemas de la época su
manejo fue limitado.

También durante el virreinato Don Pedro Romero de Terreros fundé el Monte de
Piedad de Animas en febrero de 1775 con aportacion de fuerte patrimonio.

Sus funciones fueron de operaciones prendanas, atencién de depdsitos confidencsales,
atencion de autoridades y juzgados, depdsitos legaies y remate,

El Monte mexicano quedd bajo el patronato Real y su junta la formaban el Virrey v su
fundador. Funciond 46 afos durante la Colonia (1775-1821).

Por otra parte, a la salida de los virreyes el pais quedo desprovisto, de empresas,
industrias y capitales efectivos, debido a fas deudas contraidas por ellos ya que
ascendian a una fuerte suma de dinero, lo que orignd conflictos para el México
Independiente La lglesia era una salida probable ya que contaba con bastantes
posesiones.

Al declarar la desamortizacion y {a nacionalizacién de la riqueza eclesiastica los
capifales empezaron a tener mayor movimiento y el crédito comenzé a organizarse,
pero era dificil conseguirlo por problemas de circulacion relativos al billete de banco

Este Banco fue la primera Institucion formal de crédito, su formacion de capital estaba
suscrita por impuestos de aduana y sefioraje de minas que debifan cubrir sus caudales

Ei primer paso firme de orden bancario que se dic en ia Histona de México, lo
proporciond una sucursal extranjera inglesa durante el Impeno de Maximiiano con el
nombre de Banco de Londres, México y Sudamérnica en 1864, cuya paricipacién era
refativamente imitada.

Con el porfiriato se inicia la hustoria de la actividad en México v con elia la de la moneda
fiduciaria como base esencial de la generalizacién de nuevos fiujos financieros en 1a
economia mexicana Asi, el Banco de Londres comienza a emitir billetes de banco sin
concesion espacial, como institucion con expernencia

En 1884 se decreta una legislacion especializada que nge el funcionamiento de las

instituciones bancarias en el Codigo de Comercio y de esta forma, pasa el Banco a ser
una sociedad mexicana de emision
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Entre el periodo comprendido de 1897 a 1907, 1a actividad bancaria alcanza una gran
expansitn sin lograr su diversificacidn.

Para el afic de 1913, el estado de las instituciones bancarias era precario debido a su
mata administracién y al mismo tiempo se ven afectados por la Revolucion.

En 1915 encontrandose Venustiano Carranza en el poder, organiza una cormision
inspectora de las instituciones de crédito comprobandose que la situacion financiera de
la mayoria de los bancos existentes en esa época era desastrosa. Habiéndose
determinado el estado de dichas instituciones bancarias se declara la caducidad de
aquellos bancos que no se apegan a los términos de la ley.

Tiempo después Carranza expide la orden de abrogar las leyes bancarias vigentes y el
decreto de incautacion de la banca, perdiendo asi su personalidad juridica y su
autonomia.

Cuando Calles asciende al poder en 1924, se puede decir que comienza una nueva
etapa de las institucionas bancarias, durante la que se promulga la ley que crea al
Banco de México, la Ley de Instituciones de credito y establecimientos bancarios,
creandose también la Comisidén Nacional Bancaria.

En el mismo afio se lleva a cabo la pnmera Convencidén Nacional Bancaria en donde
asisten representantes tanto de las instituciones crediticias del pais como de la
Secretaria de Hacienda El Banco de México es fundado en 1925 decretandose su Ley
al musmo tiempo Para &l afio de 1931 esta institucion toma la funcidn de controlar et
resto de los bancos, con lo que deja de competir al apartarse de las operaciones
directas con el plblico Adguiere la posicion de banco central ya que se determina que
los bancos de deposito tienen la obligacion de asociarse con €] Banco de México,
adquiriendo parte de sus acciones y depositando en el mismo, una cantidad
proporcional a la de sus depoésitos

También brinda el apoyo a las instituciones en dificultades y se encarga de regular el
crédito por medio del monto y orientacion del encaje legat.

Hacia 1940 y 1960 se logra fortalecer el sistema bancario, ya que aumentan sus
instituciones y sucursales Al inicio del gebierno de Lopez Mateos, en 1958, comienza ef
periodo de desarrollo estabilizador impulsado por Don Antonio Ortiz Mena, siendo
secretario de Hacienda Dicho desarrollo consistia en incrementar el aherro voluntario y
asignar adecuadamente los recurscs de inversion, a fin de poder reforzar los efectos
estabilizadores de la expansién econdmica.

A pesar que las dferentes reformas a la Ley Bancaria determinaron que las
mnstituciones de crédito sélo podrian obtener concesion para llevar a cabo un solo grupo
de operaciones (deposito, ahorro, financieras, de crédito, hipotecario, de capitalizacion
o fiducianias), este sistema de especializacion fue reduciéndose mediante 1a fermacion
de grupos fnancieros. De esta forma, ciertas instituciones bancarias al brindar
servicios integrados de crédito y asesoria financiera, obtienen una situacidn ventajosa
hmstando el desarrollo de insttuciones bancarias aisladas.
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En 1970, las autoridades hacendarias introducen dos disposiciones legales, que
suprimen el concepto de banca especializada, hasta entonces vigente. a) La creacion
de grupos financieros integrados y b) Evolucion de la banca especializada a banca
mdltiple

El primero de septiembre de 1982, el presidente José Lopez Portillo decreté a
nacionalizacién de los bancos privados, con la excepcion del City Bank y el Banco
Obrero. En Agosto de 1983, se redujo a 29 instituciones las 60 existentes. En 1984, se
definieron los niveles de cobertura: Nacional, Regional v Multirregional. En 1985, tras
una serie de fusionas, el sistema bancario comercial quedd integrado por 6 Sociedades
Nacionales de Crédito de cobertura nacional, 8 multirregionales y 5 regionales

Como parte de la Reforma del Estado, el presidente Carlos Salinas de Gorfars envio al
Congreso una iniciativa para modificar la Constitucién con el fin de permitir la
privatizacion de los bancos, la cual fue aprobada en mayo de 1990, En Septiembre, fue
emitido un decreto presidencial que establecia un procedimiento de venta que intentd
garantizar transparencia y, al mismo tiempo, congruencia con los objetivos de una
intermediacion mas eficiente.

Entre 1991 y 1992, llegé a su término el proceso de desincorporacion de la jotalidad de
los bancos.

Posteriormente se han dado un conjunto de fusiones y adguisiciones de bancos
mexicanos por parte de la banca extranjera. Tal es el caso, por gjemplo, de Inverlat en
donde la participacion mayaoritaria pertensce al banco canadiense Nueva Escoca Fl
bance Mexicano ha sido adquirido por el banco Santander y Mercantil-Probursa por el
bance de Bilbao Vizcaya, ambos de Espafa.

Como producto de la crisis econdmica que se desaté al final del sexenio del presidente
Salinas 1a banca mexicana ha enfrentado fuertes probiemas; necesidad de capital y
una alta proporcion de cartera vencida E£sto ha obligado a la mayoria de los bances a
buscar capital en &l exterior Algunos como Banamex a través de la emision de papeles
en mercados internacionales y otros directamente han tenido gue ser adguinidos por
bancos extranjeros para salvar su situacion

Finalmente, podemos sintetizar que la creacidn de los bancos fue producida por la
acumulacion de capitales mercantiles, el crecimiento del comercio exterior, la
modernizacion y expansion minera, la apertura de los ferrocarriles y el establecimento
de las primeras grandes fabricas y que al mismo tiempo generaron recursos con los
cuales crearlos
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CAPITULO i

Motivacion en el Trabajo.

3.1 El Trabajo.

En fa época actual de desarrofio tecnoldgico el trabapo es un fendmeno sumamente
complejo. Para comprenderlo, es necesario descartar la idea de que se trata de un
concepto excesivamente simplificado. Las nociones acerca de que el trabajo es una
imposicion o un castigo por los pecados del hombre han quedado atras. £n la
actualidad se recanoce que se puede disfrutar con la actividad laboral y que en algunas
circunstancias puede resultar gratificante, aunque por lo regular representa mas bien
un medio para el logro de objetivos.

El trabajo es la actividad humana en torno a la cual se han organizado las demas
actividades del hombre. En el desarrollo de! mismo, se despliega toda la capacidad
fisica y mental con el fin de enfrentarse a la naturaleza y transformarla Del mismo
modo, la naturaleza ha transformado al hombre mediante |a fuerza de trabajo, mediante
el reto de la actividad encaminada primordialmente a satisfacer las necesidades basicas
del ser humano, las cuales a su vez se transforman seguin las condiciones y maneras
en que son satisfechas. En este sentido, se puede decir que las necesidades se han
modificado de acuerdo al desarrolio de la sociedad.

El trabajo ha servido como fundamente a la vida de los individuos y de las sociedades
en que se organizan, puesto gue su importancia se manifiesta en todos los ambitos de
la vida hurnana, no solo en o laboratl.

Al respecto, Engels (1977, 3* ed., p 13) manifiesta que e trabajo es "la condicidn
basica, fundamental de foda vida humana y lo es en tal grado que hasta certo punto
debemos decir que el trabajo ha creado al propio hombre"”

Para Marx, ei irabajador es el centro del escenano social y considera que el trabaje es
una actividad propia del ser humano, cuyo resuitado es ia produccion de mercancias
que son susceptibles de ser intercambiadas por otras, que permitan sabtisfacer las
necesidades de quien las produce y de la sociedad en general.

El trabajo requiere no solo de la intervencion del esfuerzo fisice, sino también de la
racionalidad y la voluntad humana para orientarse hacia fa consecucion de objetivos, ya
que no es un fin en s{ mismo. Su fruto es la generacion de bienes o servicios que son
externos al hombre y tienen existencia propia.

"El trabajo es en primer lugar un proceso entre el hombre y la naturaleza, un proceso en
gue ei hombre media, contrela y regula su metabolismo con la naturaleza. Ef hombre se
enfrenta a la materia natural. Pone en movimiento las fuerzas naturates bajo una forma
Gtil para sy propia vida. Al operar por medio de ese movimiento sobre la naturaleza
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externa a él y al transformarla, transforma a su vez su propia naturaleza” (Marx, 1881,
5% ed., p 26).

Para Brown (1980), la actvidad laboral constituye una parte esencial de la vida
humana, pero ademas cumple con dos funciones principales. producir los bienes que 1a
sociedad necesita e integrar a los individuos en los sistemas de relaciones que
constituyen la sociedad.

"t} trabajo es una parte esencial de la vida humana, puesto que es el aspecto de la vida
Gue confiere cendicién y liga a la sociedad” (Brown, 1980).
Neff (1976), opina que es un tipo de actividad muy amplia ¢ indudablemente implica
todos los procesos psicolégicos de que es capaz el organismo humano. Asintsmo, lo
define como una actividad orientada a la meta de procurar medios para la subsistencia
del organismo viviente.

Para una concepcion del significado del trabajo, propone tomar en cuenta los siglientes
elementos basicos:

a) Es una actividad esencialmente humana.

b} Es una actividad instrumental, puesto que se realiza con el fin de procurarse medios
de subsistencia

c) Es una actividad autopreservadora.

d) Es una actividad alteradora, ya que su objetivo es maodificar e ambiente fisico del
hombre para incrementar su seguridad.

De esta manera, llega a la Esiguiente definicion. "El frabajo es una actividad instrumental
llevada a cabo por seres humanes, cuyo obiete es preservar v conservar la vida ¥ que
esta ornentado hacia una alteracidn planificada de ciertas caracteristicas del medio
humanc" (Neff, 1976)

El trabaje se puede considerar como una simple actividad o representar un lagre, puede
ser de naturaleza mental, fisica 0 una combinacién de las dos, rutinario o creativo.
Algunas personas lo consideran come algo negative que es forzoso hacer y para olras,
es una fuente de satisfaccion

Debido a que es una actividad esencialmente humana, no debe estudiarse como un
factor independiente del individuo que lo desempeda, sino como una relacon entre
ambos  Por tanto, se ve afectado por las caracteristicas propmas de cada persona,
como necesidades, actitudes, experiencia, etc.

La mativacion ha sido un factor de gran importancia en el estudio del trabayo, ya que se

ha tratado de dar respuesta a la interrogante de por qué trabaja ef hombre, o qué es lo
que lo motiva para hacerlo,
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Los motivos que orientan |a conducta del hombre, segin Blum y Naylor (1978), se
ariginan por el desequilibric fisioldgico dentro de un organismo y regularmente se
conocen como hambyre, sed, necesidad de oxigeno, de descanso y sexo

Existen muchos motivos que actian sobre el individuo como resultado de sus
experiencias, ias cuales, en su mayoria, estan determinadas por factores relativos a la
sociedad dentro de la que vive. Para comprender la conducta del hombre, es necesario
reconocer que los motivos sociales rewisten tanta importancia como lps motivos de
origen fisiologico. Entre los motivos sociales que actian en el hombre se pueden
considerar: la necesidad de reunirse con otros, la necesidad de probarse a si mismo, el
deseo de prestigio y de adaptarse.

Partiendo de la premisa de que Ja motivacidn se ongina por un estado de desequilibrio
en la persona y por tanto, se va a buscar el restablecerlo, Blum y Naylor {1976)
proponen un proceso al que ilaman ciclo de motivacion, cuyos componentes son

1 Necesidad o motivo es un estado de desequilibrio fisioldgico o psicolégico

2. Respuesta de conducta motvada: una accion dirigida hacia la satisfaccion de ese
desequilibrio.

3. Meta lo que se debe obtener para reducir el desequilibrio (el objeto de la conducta
motivada).

Dunnette y Kirchner (1972}, plantean tamhién el fenémeno de la motivacién en términos
de un deseguilibrio internc. Proponen que las personas se comportan en respuesta a
estimulos asoclados a un estado hipotético interno de desequilibrio. Para restaurar el
equilibrio, fa conducta de la persona se crienta a alcanzar un incentivo o meta que
supone anticipadamente sera satisfactorio,

Este estado hipotético pueds onginarse por carencia o dolor, o bien, anticipar un estado
de placer que se obtendra al alcanzar el incentivo al que se ha dirigido 1a conducta.

“Es evidente gue los estados internos de desequilibrio ¢ motivos no pueden observarse
ni medirse directamente, su presencia y su naturaleza deben inferirse de la ocbservacion
de las clases de conducta que suceden en refacién con diferentes tipos de incentivos y
circunstancias antecedentes” (Dunnette y Kirchner, 1972).

Aun basandonos en modeles aparentemente sencillos, como el descrito anteriormente,
debemos considerar ciertos aspectos fundamentales para estudiar fa motivacién del
hombre en el contexto laboral A continuacion se explicaran brevemente

La descripcidon de los metivos que originan la conducta debe denvarse de inferencias
basadas en ofras conductas Sin embargo, estas inferencias, son complejas ya que
conductas similares, como por ejemplo trabajar, pueden surgir de motivos diferentes,
como ganar dinero, status, prestigio, poder, etc. Y conductas diferentes pueden
originarse del mismo motivo. Por gempio, e satisfacer nuestras necesidades de
subsistencia, puede originar conductas diferentes, como: pedir limosna, trabajar, robar,
etc.
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En este sentido, Hicks (1977, p. 341) menciona que “acciones similares pueden estar
relacionadas a necesidades diferentes y diferentes acclones pueden reflejar
necesidades simiares _ lo que sélo es otra forma de reconocer que existen muchaos
caminos para alcanzar los mismos objetivos_. Las metas u objetivos son los fines que
proporcionan la satisfaccidn de las necesidades humanas. E! nGmero de posibles
objetivos de cualquier individuo quizd sea mayor que sus necesidades, ya qte varios
objetivos alternativos pueden satisfacer una necesidad".

Por otra parte, los motivos generalmente no se presentan solos uno a uno sino gue
pueden presentarse varios a la vez, de diferente naturaleza y también con diferente
intensidad y fuerza. En ocasiones, pueden ser contrarios unos con otros  Por ejemplo,
un empleado puede tener la necesidad de seguridad en lo que respecta a su empleo y
a la vez la necesidad de pertenecer e integrarse a su grupo de trabajo; en tal caso
puede ser que por mantener su puesto, haga comentanos a su supervisor que afecten
la seguridad en el empleo de sus compafieros, frustrando asi su deseo de integracion
con el grupo.

Lo anterior fleva al planteamiento de que ta motivacion humana es un proceso
dinamico, ya que continuamente cambia la forma como se presentan e interrelacionan
los motivos.

Las diferencias indviduales son ofro elemente que debe considerarse para la
comprension del fenémeno de la motivacion, ya que la forma como se satisfacen
motivos simitares varia de acuerdo a la persona de que se trate. Por ejemplo, la
necesidad de una persona de ser estimada por los demds deniro de su lugar de trabajo,
se puede buscar satisfacer mediante una promecién a un puesto mas importante; por
otra, mediante el reconocimiento por el trabajo bien realizado, por otra mas, apoyando
en sus actividades a sus comparieros de trabajo.

Algunos motivos de origen fisioldgico como el hambre, |3 sed, el suefo y el sexo. dejan
de ser activadores de la conducta cuando se satisfacen. Pero existen otros, que lejos
de disminur o desaparecer se vuelven mas intensos cuando se tratan de satisfacer
Generalmente son aquellos que se disfrutan previamente al logro de la meta y entonces
al liegar a esta, en vez de disminuir se fortalecen. Como en el caso de una persona
motivada hacia la obtencién del poder econdmico, que una vez que ha alcanzado
determinada posicion y bienes, se hace mas intenso su deseo vy trata de obtener cada
vaz mas

La identificacién de los motivos que disminuyen al ser satisfechos y de aguellos cuya
satisfaccion les confiere propiedades motivantes mas grandes a través del mismo
proceso de luchar por aicanzar la meta, resulta importante para la instrumentacién de
les programas de incentivo orientados a propiciar y mantener las conductas deseables
de los empleados en las organizaciones Sin embargo, “es sumamente dificll predecir
las consecuencias conductuales gue puede tener un conunto dado de incentivos en un
individuo determinado, ya que las personas difieren en la manera gue sus motivos
cambian y se modifican después de alcanzar la mets” (Dunnette y Kirchner, 1972}
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El estudic de ia motivacion humana en el trabajo, ha resullado dfficit dada fa
complejidad del fendmena. Algunas veces se ha smplificado excesivamente: no
obstante, el nicio de la investigacion en este campo ha favorecido el estudio de este
tipo de problemas y en la actualidad se han abordado bajo distintos enfoques Una
breve resefia de las diferentes aproximaciones al estudio de 1a motivacion en el frabajo,
permitira formar un criterio acerca del estado actual de la misma.

3.2 Antecedentes Histodricos.

La Revolucién Preindustrial.

En este periodo, en realidad no existia interés por parte de las industrias en lo que al
estudio de la motivacion se refiere. La produccion se basaba en técnicas sencillas y el
desarrofio en el campo industrial era poco significative. Aunque la jornada laboral era
larga, las actividades en generai eran realmente simples

La Administracion Cientifica.

Después de la revolucion industrial, se invirtio mayor capital en la industna en general,
tratando no sdlo de satisfacer tas necesidades de los consunudores, sino de generarles
mayores necesidades. Para poder responder ante [a competencia a los clientes, las
empresas comenzaron a ser mas exigentes con sus empleados, para que los bienes
producidos fueran mayores y que en general se incrementara la productividad. Fue
entonces cuando se centrd la atencidn en el trabajador v en aspectos tales como fa
eficiencia y la productividad. Aqui empezd a cobrar importancia el fendémeno de la
mativacidn.

"EEn esa época se considerd al trabajador como otro elemento del proceso de
produccidon. Parecid que su eficiencia podria incrementarse facitmente proporcienandole
un método mejor para hacer su trabajo y que podria incrementar sus esfuerzos par el
simple medio de usar el dinere como incentive” (Dunnette y Kirchner, 1972)

En esta época, tignen auge los conceptos que expuso Taylor (citado en Dunnette v
Kirchner, 1972), ingeniero mecarico que realizd estudios de Administraciéon en 1890 y
que se considera el padre de la Administracién Cientifica. También desarrollo
importantes  técnicas de adminstracion, tales como. el estudio de tiempos,
supenntendencia funcicnal, estandarizacion de herramientas, sistema diferencial de
porcentaje de piezas, tarjetas de instrucciones para ios trabajadores, un sistema de
control de costos y un analisis de métodos. Este autor expuso que mediante estas
técnicas los empleados se podian estandarizar.

Basicamente Tayior realizé sus experimentos y estudios en wndustrias acereras y
minas de carbén, pero otros investigadores ampliaron sus deas a través de diversas
industrias norteamericanas, El propuso  sistemas de ncentivos para que los
trabaiadores que produjeran mas, obtuvieran mayores ingresos.
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"Taylor sostuvo que fa Adminisiracion Cientifica aumentaria la satisfaccion del
trabajador y reduciria los costos de produccion por unidad” (Dunnette y Kirchner, 1972)

Este hecho se manifestd por su firme creencia en la filosofia "del mejor método®. £n
este sentido, Taylor explicé que algunos de los métodos para realizar una tarea son
mucho mas eficaces que otros. Por lo tanto, si existen varias formas eficaces posibles
para realizar cualquier tarea, una de estas alternativas debe ser 1a "del mejor método”.
de acuerdo a la factibilidad y posibilidad econdémica.

Los trabajos de este autor se dedicaron a esta idea de descubrir el método de
desempefiar una tarea lo mas eficaz y econémicamente posible. Una premisa
importante de la Administracion Cientifica fue que todos los empleados eran elementos
esencialmente |dénticos en el proceso de produccion, para ser estudiados vy
manipulados como cualquier otra pieza de la maquinaria. En este sentido, se penso que
el dinero era el factor mas importante, en 1o que se refiere a la motivacidn de los
trabajadores

En esta época funcionaron muy bien los sistemas basados en las ideas de Taylor,
observandose Incrementos en la produccién y pareciende confirmar asi estos
conceptos. Sin embargo, la Administracion de las industrias no estuvo totalmente de
acuerdo con pagar a los trabajadores estos incrementos u ofros subsecuentes en ia
preduccién. Los empleados se dieron cuenta de esto y de las desventajas que traeria
el exceso de produccion, como el desempleo, por sobrepasar o superar las
necesidades del mercado. Esto origin el que se adecuara el trabajo a ciertos niveles
productivos v ritmmo dentro de la jornada de trabajo (mas lento), con lo que se virieron
abajo las primeras concepciones sobre los motivos que mueven o guian fa conducta del
trabajador, destacandose gue la motivacion era un proceso mucho mas complejo de lo
que originalmente se supuso.

El Movimiento de las Relaciones Humanas.

Este movimiento dic inicio con los estudios del socidlogo Mayo (citado en Dunnette vy
Kirchner, 1972) Iniclalmente colabord en una fabrica para reducir problemas de
rotacion y descontento del personal, asi como para desarrollar métodos para el pago de
incentives. Propuso perodos de descanso para fos trabajadores, con base en un
horario que ellos mismos establecieren Tomo esta medida porque supuso que 2l origen
de los problemas podria ser que los trabajadores desempefiaban actividades
mondtonas Se observo que con esta medida disminuyd la rotacion del personal y se
elevo fa productividad

Mayo se inclinaba hacia posiciones humanistas, en las que se consideraba al hombre
no solo como una pieza mas, dentro del proceso de produccién. Rechazando la idea
de gue el hombre solo trabaga por obfener remuneracién econémica y propontendo que
este incentivo podria ser mas eficaz si se oforgaba con la satisfaccion de oiro tipo de
necesidades.

Posteriormente realizd sus famosos estudios en la Western Electric Company de
Hawthorne, donde hizo experimentas en los que se cambiaren algunas condiciones
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fisicas del ambiente de trabajo, periodos de descanso y duracidn de fa jornada faboral,
entre otras  Se les informo previamente a un grupo experimental de trabajadores que
se iban a someter a un estudio, donde se realizarian mediciones y se observarian los
resuitados.

Se descubrid que en realidad no era importante si las condiciones aumentaban o
disminuian, cada cambio gque se efectuaba conducia a un incrementc en la
productividad. Desde luego, sI los cambios eran de extrema variacién, por ejemplo; si
estaba tan obscuro que no se podia ver, o tan caluroso que habia cansancio fisico o
desmayos, era evidente que la produccién disminuiria. Sin embargo, ya fuera que
aurmnentara o disminuyera el sentido de los cambios, generalmente se observaba un
incremento en la productividad.

En resumen, se observé que independientemente de los cambios que se hicieran, la
productividad aumentaba.

En las palabras de Gellerman (1963, p.21) "el grupo de investigadores advirtid que at
tratar de mantener la pureza cientifica del experimento, habian berado sin querer, un
poderoso motivador latente",

El mismo comenta sobre este estudio: “Al aislar unos pocos trabajadores para participar
en un experimento, el grupo de Mayo les dio una especie de sentimiento de élite,
cuando junto con este se les dio el controf (por consentimiente) de su propio dia de
trabajo, su moral subié y con ella fa produccion. £l grupo experimental operaba en
condiciones motivacionales que eran muy diferentes de las del resto de [a planta -- eran
tratados como s fueran importantes y unicos-  Tenian voz para decidir la
administracién de su propic tiempe y fueron apartados (por los investigadores) de fas
demandas rutinarias y de las restricciones de la gerencia. Es decir, aumentd la
evidencia de gue al fratar a los trabajadores como seres humanos, permitiéndoles
juntarse en grupos naturales y liberar a estos grupos de controles impersonales, se
dominaban los motivos, io cual podia mejorar dramaticamente fa produccion™.

Como se puede observar, el movimiento de las relaciones humanas incorpord al estudio
de las organizaciones una orientacion diferente a la utilizada por los tedricos anteriores
al mismo, los cuales creyeron firmemente en gue los supuestos economicos acerca de
la motivacion humana eran suficientes para explicar el comportamiento laboral en las
arganizaciones.

Con los resultados obtemdos en tos estudios realizados, se concluyé que sobre las
variables fisicas se encontraban otre Uipo de factores que eran de gran importancia para
incrementar {a productvidad vy dentro de ellos, un factor era el social; es decir, el
sentirse aceptado como miembro de un grupo De asta forma, el desempefio del grupo
seria mejor, si eran compatibles sus metas u objetivos con los de |a gerencia

Todo esio le dio un giro al concepto de la mofivacion, tomando en consideracion

aspectos inherentes al ser humano y a su ambiente social (destacando las necesidades
de afiliacidn y pertenencia a un grupo)
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Ei movimiento de las relaciones humanas fue como una reaccidon contra la
impersonalidad de la época de la Administracion Cientifica. En tanto esta maduraba y
aumentaba la conciencia de que los recurses humanos eran lo més valioso gue podia
poseer una empresa. Esta podria tener dinero, maguinaria, métodos v equipo, pero si
carecia de recursos humanos competentes, Ios recursos fisicos eran indtiles. De esta
forma se empez6 a anahizar ia productividad del empleado con base en la conducta,
principalmente en sociedad; por ejemplo, equipos de trabajo, participacion, cohesién,
lealtad y compafierismo, en lugar de emplear alternativas de la Ingenieria

Dunnette y Kirchner (1972, p 150) reinterpretaron fos hallazgos de fa Western Electric
Company, sefialando que “los trabajadores lograron un senfimiento mayor de valor
personal;, participaron en decisiones que afectaban su trabajo y llegaron a gustaries los
deberes efectivos de sus trabajos debido a que estos se hablan ampliado para incluir la
participacion en un importante experimento cientifico. De este modo, pudieron lograr
un sentimiento mayor de cumpliruento; probablemente se sentian mas seguros de sus
trabajos debido al trato permisivo y amistoso de! experimentador; por encima de todo
esto, tenian la oportursdad de ganar mas dinero debido al sistema de pago de incentiva
de grupo que se infrodujo al comienzo del experimento  Por tanto, de acuerdo con los
muchos tipos diferentes de mcentivos presentes en los exparimentos de la Western
Electric, podemos inferir que muchos motvos diferentes podian estar actuando,
incluyendo por ejemplo, la segundad, afiliacion, estimacion, interés intrinseco en el
trabajo y ef logro Enfonces es evidente que fa investigacidn de Mayo fue mucho
menos precisa para especificar un solo motivo humano de lo que & creyo”.

Existen diferentes teorias de {a motivacién hurnana, que han servido come marco de
referencia para el desarrollo de estudios, gue utlizandc diferentes métodos, se han
enfocado a descubrir cudles son los verdaderos motivos que rigen la conducta de los
trabajadores en los escenarios laborales

Las fuerzas que llevan a las personas a actuar se deben a necesidades o temores,
detras de ios cuales se encuentran los deseos 1as necesidades de hecho, son las que
ariginan y mantienen la forma en la que actéan las personas.

Hicks (1977, p 340, 341, 342) nos habla acerca de que “las necesidades de una
persona, frabajando en conjuncidn con sus emociones y con otras funciones
psicolégicas, actian como los motivos que dictan sus acciones_ su comportamiento_ .
Lo gue un indviduo percibe come el mundo real que lo rodea, la forma en que siente,
los viejos patrones de pensamiento gue entran en juego, sus actividades actuales,
todos estos procesos y muchos mds, estan influidos por sus necesidades y por los
medios que usa para satisfacerlas.”

“El comportamiento de cualquier individuo esta dirigido a la satisfaccién de algun grupo
de necesidades en un punto dade en el flempo. Sus medios particulares de lograr
satisfaccién scn un reflejo directo de sus experiencias de satisfacoion y frustracion de
sus neces|dades ”

Para entender la motivacién es importante considerar tas necesidades humanas, Io que
nos ileva a la teoria de Maslow
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CAPITULO IV

Teoria de Masiow.

4.1Biografia.

Maslow nacid el primero de abril de 1908, en Brooklyn, Nueva York. Sus padres fueron
inmigrantes judios rusos

Su padre fue fabricante de barriles para el comercio y viajaba de los Estados Unidos a
Rusia cuando era joven; una vez que se establecio, le escribid a una de sus primas en
Rusia, pidiendole que fuera a los Estados Unidos y que se casaran,

Mastow fue el primero de los siete hijos que tuvieron Fue un joven extraordinariamente
penoso, depresivo, infeliz v solitario

“Fui el pequedio nifio judio gue vivia en un vecindario no judio  Fue un poco como ser el
primer negro inscriio en una escuela Unicamente de blancos., Estaba aislado e infefiz
Creci en las bibliotecas y a través de los libros, sin amigos. Tanto mi padre como mi
madre fueron analfabetos Mi padre queria que yo fuera abogado. . Estudié en 1a
escuela de leyes por dos semanas. Una noche llegué a casa con mi pobre padre. . . y
le dije que yo no podia liegar a ser abogado "Bien, hijo," ei dijo, "¢qué es lo que
quieres ser?’, le dije que yo queria estudiar cuaiquier cosa El era un hombre sin
estudios y no podia entender mi pasién por aprender, pero fug un buen hombre "
{Maslow, 1970, 3* Edicion, p XXXVI)

El amor de Maslow por el aprendizaje, combinado con su alta inteligencia, lo hicieron un
estudiante brillante. Afios después su Cl fue calificado de 195, la segunda medicion
mas alta de esos tiempos. Maslow Investigd la rica vida cultural de Nueva York y se
enamord de 1a misica clasica y de! teatro. €l iba a dos conciertos a la semana al
Carnegie Hall y a la par vendia cacahuates para entrar al teatro. También se enamaro
profundamente de su prima Bertha. Cuando fenia 19 arfios tomo suficientes fuerzas
para besarla, estaba sorprendido y encantado de que ella no lo rechazara. La
aceptacion de Bertha y su amor fueron un enorme empuje para la dudosa baja estima
de Maslow, ellos se casaron un afic después

En 1928, Maslow se trasladé a la Unwversidad de Wisconsin en donde se especializé en
Psicologia.  En este lugar recibié un sdlido enfrenamiento en investigacion
experimental, por parte de los mejores psicdlogos del territerio  Harry Harlow, el
famoso investigador, convirtié a Maslow en profesor especializado. Harlow fue el
primero de una serie de escolares distinguidos reconocidos por britlantes, era un joven
cauteloso y quien ensefio a Maslow, fo inspird, instruyd y ayudoé a conseguir empleos.

t.a primera posicion postdoctoral de Maslow fue en una investigacion, asociado con el
distinguido conductista Edward Thorndike Maslow estaba impresionado con {a fuerza
del conductismo, representado por John B. Watson, quien tenia ja creencia optimista de
que a psicologia cientifica podia ser usada para entrenar a cualquiera para hacer
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cualquier cosa doctor, abegado, o jefe indic  Maslow se dio cuenta de las imitaciones
del conductismo tan estricto, como una aproximacion a la vida,

El consideraba que a través de un enfoque conductista se podian estudiar ciertos
comportamientos en el laboratorio; sin embargo, no pensaba que esto fuera suficiente
para explicar la naturaleza humana, la filosofia de fa wvida, o generar una imagen del
hombre integral.

"Si tratas a tus hijos en casa de 1a misma forma en que tratas a tus animales en el
faboratorio, tu esposa te sacara [0s 0jos  Mi esposa me advirtié enérgicamente el no
experimentar con sus bebés" (Masow, 1970, p.XXXVH).

Para Maslow, la teoria Freudiana tuvo una gran contribucidn hacia ef entendimiento de
la conducta humana, especialmente por resaltar el rol sexual en el comportamiento En
la Universidad de Columbia causé controversia por entrevistar a las mujeres
universitarias sobre su vida sexual Esto pas6é en 1938, cuando investigar sobre
sexualidad estaba fuera de todo cuestionamiento.

Maslow aceptd el profesorado en psicologia en la Universidad de Brookiyn vy
permanecié ahi durante catorce afios. Inspird sus estudios en su propio amor por
aprender y su entusiasmo por la psicologia. Muchos estudiantes de la universidad
pertenecian a familias nmigrantes, Maslow fue uno de los pocos profesores que se
preocupaba por ellos; los estudiantes aprecigban profundamente su amor vy
preccupacién Fue uno de los maestros mas populares en este ugar, conocido como
“ei Frank Sinatra" de la Universidad de Brooklyn

La ciudad de Nueva York, era uno de los grandes centros infelectuales en esos
tiempos, casa de muchos escolares europeos muy buenocs, quienes se escaparon de fa
persecucion nazi. En Maslow influyd la nueva escuela de la investigacion social en
Nueva York incluyendo a Alfred Adler, Enc Fromm, Karen Horney y Margaret Mead.
Otros dos grandes tutores llegaron no soélo a ser maestros, sino también amigos muy
cercanas, ellos fueron Ruth Benedict, la antroptloga v Marx Wertheimer, el fundador de
la psicologia de la Gestalt.

Maslow estuve profundamente inspirado por Benedict y Wertheimer, ellos fueron
brillantes, creativos, escolargs altamente productiveos, calidos y apreciaban al ser
humano maduro. El empezo a escribir algunas notas sobre ellos, tratando de analizar
qué los hacia tan grandiosos como seres humanos, asi como brillantes académicos
Los comparé con Hitler como ejemplos de lo mejor y peor de la humanidad.

A principios de la Segunda Guerra Mundial, Maslow decidid renunclar a su carrera en
psicologia expenmental, por fratar de estudiar las causas psicolégicas del odio, los
prejuicios y la guerra El estaba convencido de que los seres humanos eran capaces
de hacer algo importante durante su vida, que 1ba mas alla dei odio o las guerras.

Queria hacer ciencia considerando todos los problemas que los no clentificos habian
tratado; como religion, peesia, valores, filosofia y arte.
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“L:staba fratando de entender a las grandes personas, los mejores especimenes de la
clase humana que pudiera encontrar” (Maslow, 1970, p. XXXV,

En 1951, Maslow dejo la universidad de Brooklyn para rse a la recién establecida
universidad de Branders Liegd a ser el primer presidente del departamento de
psicologia y estaba profundamente comprometide con el crecimiento de la Unwersidad
y su desarrollo.

Maslow permanecio en Brandeis, hasta 1989, un afio antes de su muerte, durante este
periodo perfecciond sus ideas slempre encausadas hacia una tecria completa de la
naturaleza humana. En 1962, ayudé a fundar la asociacidn de la psicologia
humanistica con un grupo de eminentes colegas, incluyendo a Rolio May y Carl Rogers,
con el propdsito de investigar el potencial humano  También fundéd el diano de
psicologia transpersonal.

En este momento ét pensaba que en estos campos se abria para la psicologia una
nueva forma de concebir al hombre y a la sectedad La psicologia hurnanista brindaba
un nuevo enfoque, desde el punto de vista de la filosofia de la vida

"Deberia decir también que considero to humanista, a fa tercera fuerza de la psicologia
que debe ser transicional, una preparacion para una todavia mas alta cuarta psicolegia
transpersonal, transhumanista, centrada en el cosmos mas gue en las necesidades
humanas e intereses” (Maslow, 1970, p XXXIX).

Maslow también se intereso en el mundo de los negocios  En el verano de 1962, visitd
a un companero, un INnovador de alta tecnologia en una corporacién de California
Descubnd que estas teorias eran relevantes para la administracién del trabajo y
muchas personas obtenian su propia autorrealizacion en las industrias.  Encontré que
muchos de los extosos hombres de negocios estaban empleando el mismo
descubrimiento positivo de la naturaleza humana, al cual &l se habia abocado en ia
psicologia. Estaba satisfecho de descubnr gue los admimistradores que trataban a sus
subordinades con confianza y respeto obtenian mas apoyo, mayor creatividad vy
productividad en el trabajo. Sin embargo, estaba consciente de que no se habla
probado su teoria de una forma experimental

"Renuncié a la sencila nocion de que la psicologia administrativa era una simple
aplicacién de la psicologia pura  La psicologia pura puede aprender mas de la vida
real, de la investigacion en ef trabajo que viceversa. La psicologia de la vida tiene que
ser probada mejor en la wida que en Ios laboratonos. El laboratorio de quimica y ios
tubos para probar experimentos son modelos perdides para la investigacidn de ia vida
humana" (Maslow, 1970, p XXXIX}

En unas vacaciones de verano, Maslow y Bertha fusron hacia las costas de California,
cuando anochecid, mientras manejaban hacia el sur, decidieron pararse en un motel
Encontraron a un grupo de personas que estaban leyendo el nuevo hibro de Masiow.
Hacla una psicologia de fa vida. Mas adelante, fueron introducidos al instituto Esalen.
Michael Murphy, su fundador, en cuanto leyé el nuevo libro de Maslow, con gran
entusiasmo repartio copias a todo el staff de Esalen. Maslow y Murphy pronto se
hicieron amigos y las ideas de éste ilegaron a tener una fuerie influencia en ef instituto
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A pesar del revolucionario y controvertido trabajo natural de Maslow, en 1967 fue
elegido presidente de la asociacién americana de psicologia.

En 1968, obtuve una concesidn que le permilid pasar sus ltimos afios escriblendo  El
dejé Brandeis y se fue a California, en donde murié de un ataque ai corazén en 1970,

Maslow ejercid una gran influencia sobre fos tedricos de su tiempo y aln en nuestros
dias, aunque se ha criticado su teoria, sale a relucir siempre que se habla de la
motivacién humana. El poder de su influencia se puede deber a que fue un hombre
que se atrevié a escucharse a si mismo y a su creencia en el fuerte potencial del ser
humano. Fue llamado pionero, visionario, filosofo de la ciencia y un gran optimista

Fue también una de las primeras personas que hablaron de 1a tercera fuerza humanista
en psicologia, de la motivacién y la emocidn, lo cual fue publicado originalmente en el
afio de 1954 y contiene ciertos aspectos significativos acerca de las primeras
investigaciones en psicologia humanista.

Es reconocido como uno de los mas importantes contribuyentes ya que dio una visién
moderna de la naturaleza humana. Al respecto George Leonard expresé que Maslow
nunca escribié con la grandeza de Freud, o como el gracioso erudito Erik Erikson. o con
la elegante precision de Skinner. No fue un orador brillante y en sus primaroes anos fue
sumamente penoso y con poca confianza en sj misma. En la rama de la psicologia que
fundd, nunca ocupd una posicion sobresaliente en instituciones de educacion superior,

Maslow tizo todo lo posible por cambiar el punto de vista sobre la naturaleza humana y
sus posibilidades. Su influencia directa o indirectamente, continia creciendo,
especialmente en los campos de la salud, educacidn, teoria gerencial v en las vidas
sociales y personales de la sociedad americana.

Cuando Maslow empezé su carrera, habia sélo dos corrientes fuertes dentro de la
psicologia: la experimental, con aproximacion conductista y la cdlinca, con
aproximacién psicoanalitica Estas teorias no eran satisfactorias para él, quien citd:
"Como un todo . yo pienso que es Justo decir que ia historia humana es un récord de
una serie de caminos en la cual la naturaleza humana ha sido poco explorada. Las
posiblidades mas grandes de la naturaleza humana han sido generaimente
subestimadas” (Maslow, 1970, p. XXXIV).

En su carrera profesional Maslow explord esta subestimacién con una serie de
investigaciones sobre las mas altas posibilidades del crecimento humano y su
desarrolio  Fue un instrumento en ef surgimients de dos nuevas y grandes fuerzas
dentro de ia psicologia. la humanista y la transpersonal  Ambas exploran por completo
la nca complejidad de ia naturaleza humana sin restringir la conducta a un mecanismo
o modelo patoiogice

El potencial mas grande de Maslow, fue su habilldad para hacerse preguntas

significativas  El propuso cuestionamientos para la psicologia que son centrales para ia
vida de todos
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¢Qué es ser un buen ser humano?

¢ De qué somos jos seres humanos capaces?

& Qué es lo que hace a un ser humano completamente feliz, creativo?

¢Como podemos afirmar que una persona tiene verdaderamente completas sus
potencialidades, a menos que conozcamos cudles son esas potencialidades?

,Gomo podemos pasar de una inmadurez e inseguridad de la nifiez y bajo que
circunstancias podemos hacer esto?

¢ Como podemos desarrollar un modelo completo de la naturaleza humana, honrando
nuestro extraordinario potencial, sin perder de vista nuestro lado irracional, v lo que no
se ha logrado?

+Que motiva a las personas psicolégicamente sanas?.

.Es la persona satisfecha de si misma una representacidn verdadera de la naturaleza
humana? ; Qué esta por debajo de la superficie?. Esta es una pregunta muy larga a la
cual solo las personas con visidn pueden ofrecer respuestas definitivas. Lo que Maslow
propuso para la autorrealizacion no fue Unicamente un hecho psicolégico sino una
completa y revolucionaria vision de 1a naturaleza humana

Las preguntas creativas que Maslow se cuestiond continuamente sirvieron como una
visidn importante, e inspiraron a la investigacion sobre la naturaleza humana y fueron
un estimulo para exploraciones futuras.

La vida de Maslow estuvo dedicada al estudio de las personas que consideraba que
estaban psicologicamente saludables. “De hecho las personas auforrealizadas, son
aquellas que han alcanzado un alto nivei de maduracidn, salud y de autorrealizacion,
que tienen mucho que ensefiarnes a nosotros y en algunas ocasicnes parecen casi
diferentes a los seres humanes” {Maslow, 1970, p 71).

Maslow descubrid que el funcionamiento humano es diferente para las personas con un
buen estado de salud, en lugar de un estado deficcente. Nombré esia nusva
aproximacion psicologia humana.

Encontrd que las perscnas autorrealizadas estaban motivadas por valores humanos
Estos son valores que estan generalmente desarroliades por seres humanos
saludables, los cudles no estan regidos por la religion y fa cultura. El sostuvo que
tenemos que llegar a un punto bioldgico de fa historia donde seamos responsables de
nuestra propia evolucion  Nosotfros llegamos a ser autoevolucionarios.  Evolucion
significa seleccionar, escoger y decidir y esfo significa valorar  Los valores de fa
autorrealizacion incluyen valores verdaderos, creativos, bellos, buenos, integros,
existentes, (nicos, justos, simples y autosuficientes.

Los estudios de Maslow acerca de la naturaleza humana le permitierons hacer muchas
conclusiones, incluyendo estas ideas centrales.

1.~ Los seres humanos tienen una tendencla innata para dingirse hacia niveles altos de
salud, creatividad y autorrealizacion

2.- La neurosis podria ser observada como un impedimento de una tendencia hacia la
autorrealizacion
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3.- La evolucion de una sociedad sinergética es un proceso natural y esencial Esta es
una sociedad en la cual todos los individuos pueden alcanzar un alto nivel de
autodesarrollo sin restringirse de su libertad

4 - La eficiencia en el trabajo y el crecimiento personal no son incompatibles De
hecho, el proceso de autorrealizacion permite a cada individuo los mas altos niveles de
eficiencia.

En 1968 Maslow comentd que la revolucion dentro de la psicolegia que él encabezo
llegd a estar sdlidamente constituida, que era el comienzo para ser usado
especialmente en fa educacién, industna, religion, organizacion y direceion, terapia y
automejoramiento. De hecho su trabajo es una parte integral de las tendencias
dominantes intelectuales de este siglo.

En la primera mitad del siglo veinte se vio una reaccion en contra de la etapa del
romanticismo. La biologia estaba dominada por un rigido Darwinisma, la Filosofia por
varias formas de positivismo y racionalismo, fa Ciencia por el determinismo  Mas tarde
podria esto sintetizarse como si pudiéramos construir una computadora gigante y
alimentar todo nuestro conocimiento clentifico presente dentro de esta lL.a
computadora podria hacerse cargo del futuro descubnmiento cientifico.

Los primeros psicofogos se restringieron a si mismos traténdose de explicar nusstros
sentimientos y respuestas en términos mecanicistas del cerebro, esto es, construyendo
una imagen mecanica en la mente. La imagen de Freud fue completamente mas rica y
extrafia, fue profundamente pesimista. Maslow fue 1a primera persona que cred una
psicologia extensa y comprensiva  El admitié el método clinico de Freud sin aceptar su
flosofia. Los logros de Maslow son enormes; como todos los pensadores criginales,
tuvo una mente abierta para una nueva forma de ver el universo

A través de su vida, Maslow fue ur pionero intelectual Estuvo constantemente
investigando los nuevos fundamentos, para después pasarse hacia nuevas areas
Presentd sentimientos persenales, intuiciones y afirmaciones  Con frecuencia dejaba a
los ofros el andlisis cuidadoso vy fa prueba de sus teorias.

Como se puede observar, Maslow no se preocupd por demostrar sus teorias con
estudios cientificos El se daba la Iibertad de explorar e Investigar con base en la
ohservacion y la intuicion. Al desarrollar sus ideas, frataba de encontrar un comdin
denominador, o la forma de aplicarlas al ser humano en general

Por otra parte, le interesaba estudiar a parsonas que consideraba supsariores por haber
destacado en un determinado campo o actividad, ne a cualquier persona

El expresd: “propongo que se empleen para la discusion y eventualmente para la
investigacion buenos especimenes (gspecimenes supenores) come campos bioldgicos
de ensayo para estudar ias mejores capacidades que fiene la especie Aumana"
(Maslow 1990, 22. Ed , p 21)

46



Al mencionar gsto, Maslow hacia referencia a un estudio sobre capacidad intetectual
realizado por Lewis Terman, en el que se realizaron pruebas a grupos de nifos para
determinar su cociente intefectual (Cl) y se les continuaron aplicando, a través de varios
afos a [os niflos que se seleccionaron por tener un Cl alto. En este estudio se encontrd
que estos nifios tambien tenfan otras capacidades mas desarrolladas que el promedio.

Maslow estaba convencido de que para poder observar hasta donde puede llegar el ser
humano, habia que estudiar precisamente a personas que se distinguieran por ser en
algin aspecto superiores al resto de las personas (fortaleza, creatividad, sabiduria). Deg
la misma forma en que para saber que tan buenas pueden ser las personas en los
deportes, se deben escoger a los mejores deportistas y observarlos.

Para Maslow también era importante el papel que jugaba la sociedad en el desarrollo
del individuo ya que esta puede favorecer o entorpecer este desarrollo  “L.a sociedad
es buena en la medida en que fornenta al méximo el desarroflo de los potenciales
humanos y ayuda a alcanzar el maximo grado de humanismo. . los seres humanos
necesitan buenas saciedades que les permitan realizarse como buenos especimenes”
(Maslow, 1990, p.24, 25).

Una vez seleccionados los buenos especimenes de acuerdo con Maslow, se podian
hacer generalizaciones al resto de fos seres humanos, con base en io que se observara
y fuera comun en ellos. Pero no sélo se guedaba en la generalizacidn, sino que
consideraba gue lo que pensaban estas personas superiores, con respecto a los
valores, la verdad, etc. era lo que 1ha a prevalecer sobre las opiniones de los demas, o
simplemente lo que iban a adoptar como correcto. Los valores fundamentales para
ellos se pueden considerar a fin de cuentas como los fundamentales a todos los seres
humanos.

4.2 Teoria de las necesidades.

Maslow desarrolld una teoria sobre la motivacidon humana basandose en sus estudios
con personas que considerd saludables psicoldgicamente. De hecho, cnticaba ias
teorias de la perscnalidad gue se apoyaban en la observacion de individuos con
enfermedades mentales. En lugar de ello se inchnd por estudiar personas sin este tipo
de trastornos; es decir, que fueran sanas, maduras vy a las que en realidad admiraba
por ser ejemplares para la socledad, era gente que definié como autorrealizada

No solo estudié sujetos vivos, sino tambien personajes hustéricos como Lincoin,
Roosevelt y Einstein entre los mas destacados, para lo cual se basd en sus biografias o
autobiografias

Maslow “concluyé que fodos los seres humanos nacen con necesidades mstintivas.
Estas necesidades universales nos motivan a <crecer y desarrollarnos, a
autorrealizarnos, a ser tode lo que seamos capaces de ser. De este modo, el potencial
para el crecimiento psicologico y la salud esta presente al nacer. Si nuestro potencial
estd satisfecho o realizado depende de fas fuerzas mndividuales o sociales, las cuales
promueven o Infithen la autorrealizacion” (Schultz, 1977, p 61)
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El ser humano puede crecer y alcanzar altos niveles de salud psicolégica atn cuando
haya tenido malas experiencias en [a nifiez. En este enfoque humanista se presume
que los seres humanos poseen mas potencial def que reconocen. Maslow pensaba que
si todas las personas pudieran desarrollar ese potencial, todas ellas podrian alcanzar el
estado ideal de existencia que &l encontrd en sus sujetos autorrealizados

Este enfogue indica que todas las personas tienen una tendencia innata hacia la
autorrealizacién.  Sin embargo, también tienen ofras necesidades innatas  Para
explicar dichas necesidades propone una jerarquia © escala a la cual también se le ha
llamado Piramide de las Necesidades Humanas.

Esta teoria se basa en la hipotesis de la prepotencia de las necesidades. De acuerdo
con este modelo, las necesidades se clasifican en una escala que va de las mas fuerte
ala mas débil. Las mas prepotentes o fisiclogicas se encuentran en la base de ia
piramide; luego siguen las necesidades de segundad, de pertenencia y amor, de estima
y en la parte mas alta, las de autorrealizacion.

La necesidad mds baja y fuerte debe ser satisfecha antes de que fa necesidad del
segundo nivel surja y asi sucesivamente hacia arriba de fa jerarqufa, hasta que aparece
la quinta y méas alta necesidad.

£n otras palabras, cuando las pnmeras necesidades estan razonablemente satisfechas,
surge el segundo grupo. Et tercer grupo de necesidades emerge hasta que el segundo
esta razonablemente satisfecho y asi sucesivamente

El prerrequisito para alcanzar la autorrealizacion es entonces el satisfacer las cuatro
necesidades mas bajas de la jerarquia. Estas necesidades deben estar por lo menos
parcialmente satisfechas antes de que aparezca la necesidad de autorrealizacion,

Maslow (1970) sostiene que ios cinco grupos de necesidades no motivan al sujeto a
rmismo tiempo, sino que solo una necesidad es capital en un momento determinado y
eélla depende de cual de las ofras necesidades ha sido satisfecha. Por tal razon, una
persona no puede estar autorrealizada hasta que cada necesidad de nivel inferior ha
sido satisfecha en grado suficiente.

Necesidades Fisiolégicas.

La teoria de Maslow parte de las necesidades fisiologicas también llamadas impulsos
fisioldgicos, que se encuentran en el nivel mas bajo de la jerarquia. Para poder
entender éstas, es necesario hacer referencia a dos conceptos, de acuerdo con esta
teoria de la motivacion. El primero esta relacionado con la homeostasis y el segundo
es el concepto del apetito

La homeostasis es un esfuerzo constante y automatico del organismo, para mantener
un estado de equilibrio en el torrente sanguineo, considerando todos los elementos due
intervienen en este, tales como minerales, vitaminas, hormonas, oxigeno, etc., mismos
que fueron descnitos por Cannon {citado en Mankelfiunas, 1887)
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Maslow (1970) consideraba que no se podian clasificar todas las necesidades
fistologicas dentro del concepto de la homeostasis, ya que hay otro tipo de impulsos
que pueden tener un sustrato fisiologico y desencadenar conductas o motivarlas, sin
que se haya demostrade su relacién con un estado de desequilibrio en €l cuerpo, como
por ejemplo: el sexo, el suefic, el comportamiento materno, o algunos placeres
sensotiales como ef gusto y ef olfato.

El segundo concepto, como ya se menciono, es el del apetito relacionado con las
necesidades del cuerpo, ya que si este carece de alguna sustancia quimica, el individuo
tendera a desarroliar un hambre especifica para cubrir esa necesidad. Por tanto, se
puede tomar como un indicador de lo que necesita el organismo o de lo que le hace
falta para su adecuado funcionamiento.

En forma general, podemos considerar que se agrupan dentro de este tipo de
necesidades: el hambre, |a sed, la excrecion, ef descanso, |la actividad, el sexo, la
regulacion de la temperatura, el oxigeno; es decir, las que son hecesanas para
mantener vive al organisma.

"Las necesidades fisioldgicas tienen caracteristicas en comun' 1) son refativamente
independientes unas de ofras, 2} en muchos casos, pueden identificarse con una
ubicacidon especifica en el cuerpo (por gemplo, el hambre extrema pueds ser
dentificada por et estdmago); 3) en una cultura prospera estas necesidades son raras,
en vez de ser motivadores tipicos; 4} por ultimo, deben ser satisfechas repetidamente
en penodos de tiempo mas bien cortos { por ejemplo, el deseo de alimento por lo
general se despierta cuando menos tres veces al dia, aunque ciertamente no es tan
intenso como en alguien que haya estado sin ningdin alimento por varos dias)” (Hicks,
1977, p.343).

Estas necesidades, que requieren de una respuesta del organismo para ser
satisfechas en un lapso determinado de tiempo, se pueden satisfacer mediante ctras
acciones, como por gjemplo el beber o fumar en caso de tener hambre.

Las necesidades fisioldgicas son las que tienen mayor fuerza sobre todas las demas,
por eso se ubican en la base de la piramide

Suponiendo que existiera una persona que no tuviera satisfechas ningln tpo de
necesidades de acuerdo a la jerarquia; fisioldgicas, de seguridad, sociales, de estima y
de autorrealizacion, las que tendrian mayor fuerza en su comportamiento serian las
necesidades fisioldgicas; por tanio, esa persona buscaria en primer lugar sattsfacer
estas, antes gue sus necesidades de seguridad, sociales ¢ de estima.

Ei ejemplo mas sencilio para entenderlas, s el de una persona hambrienta, para ia cual
satisfacer esta necesidad es lo primordial y su comportamiento girard en torno a ello,
mientras tante los demas grupos de necesidades permaneceran a un nivel inconsciente
o simplemente no seran tomadas en cuenta, como si no existieran. Toda su atencion y
actividades se encaminaran a cubrir la necesidad fisioldgica que lo esta dominandoe en
ese momento,
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"Las necesidades fisiologicas son {as mas potentes. Lo que esto significa
especificamente es que, en el ser humano quie carece de todo en grado extremo, es
mas factible que la motivacion principal sean las necesidades fisiclégicas antes que
cualgquier ofra. A una persona que le falta comuda, seguridad, amor y estimacion,
probablemente tenga mas ganas y necesidad de alimento que de cualquier otra cosa,

Si todas las necesidades estan insatisfechas y por tanto, el organismo esta dominado
por las necesidades fisiologicas, todas las demas necesidades pueden volverse
inexistentes o ser muy secundarias” {Vroom y Deci, 1979, p. 23)

Como prueba de lo que se menciond anteriormente Hicks (1984) cita un estudio de un
grupo semindmada Boliviano, que subsistia en un clima que no le permitia aimacenar
comida y en el que se observd que se encontraban muy poco desarrcliados ef arte, las
leyendas y la mitologia, lo cual no sucede en una cultura prospera, en la que sus
miembros en general fienen estas necesidades satisfechas.

Una persona cuya necesidad de satisfacer su hambre es lo que [o domimna
constantemente, tiene ia caracteristica particular de pensar a futuro con base en su
necesidad actual y por consiguiente, pensara que se sentiria completamente feliz s
nunca mas tuviera esa necesidad insatisfecha, descartando por complete tedo o que
no se relacione cen elia.

Se puede decir entonces que el mantener al organismo constante y extremadamente
hambriento y sediento, seria una forma de evitar que surgieran fas motivaciones mas
altas. Sin embarge, esto no sucede en la mayoria de las sociedades; por lo tanto
cuando las necesidades fisiolégicas se han cubierto en un grado satisfactornio surgen las
del segundo nivel o las de segundad. Lo mismo sucede cuando estas segundas
necesidades se satisfacen adecuadamente, es decir surgen las del nivel siguiente y asi
sucesivamente hasta llegar al nivel mas alic en la pirdmide, donde las necesidades que
dominan al organismo son las de autorrealizacién

Por fa forma de la organizaciéon de las necesidades descrita anteriormente, es por lo
que se le ha llamadc jerarquia y estd basada en un principio de prepotencia o
predominio relativo. Cuando la persona va cubriendo las necesidades mas bajas de la
jerarguia, se orienta a la satisfaccidn de los niveles mas alfos o necesidades de orden
superior.

“Una notable inferencia de lo anterior es que la gratificacion se vuelve un concepto tan
importante como la privacion en la feoria de la motivacién, puesto que lbera al
organismo del dominio de una necesidad relativamente mas fisiologica, pernutiendo
entonces gue surjan otras metas mas sociales. Las necesidades fisioldgicas, junto con
sus metas parciales, cuando se ven satisfechas en forma habitual dejan de existir como
determinantes activas u organizadoras del comportamiento. Existen ahora sélo en
forma potencial, en el sentido de que surgen cotra vez para dominar ai organismo si se
ven frustradas Pero un desec que se salisface ya no es un desec  El organismo esta
dommado y su comportamiento se encuentra organizado sélo por necesidades
insatisfechas Si se satisface el hambre, esta carece de importancia en la dinamica del
individuo" (Vroem y Decy, 1979, p 23)
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Necesidades de Seguridad.

Cuando las necesidades fisioldgicas han sido refativamente gratificadas surge entonces
un nuevo grupo de necesidades conocidas con el nombre de necesidades de
seguridad. Es decir, son aquellas que buscan la estabilidad, dependencia, proteccion,
libertad de respeto, la necesidad por una estructura, orden, leyes, limites y liberarse del
miedo o la angustia y la ansiedad.

Al igual que en las necesidades fisiologicas, el organismo se puede encontrar dominado
por estas necesidades aunque en un menor grado. Se utilizan como organizadores del
comportamiento ya que todas [as capacidades del organismo se encueniran a su
servicio, teniendo como Unice fin la busqueda de seguridad Encontramos entonces
que los emisores y receptores del intelecto asi como otras capacidades funcionan como
herramientas para dicha busqueda, estando sus metas presentes y futuras dominadas
fuertemente por la seguridad

En otras palabras, podemos ver que las metas que estan dominando son un
determinante importante, no sdlo para las perspectivas comunes del mundo y su
filosofia, sino fambién en su filosofia def futuro y sus valores. Practicamente {odas fas
cosas parecen menos impoertantes que la seguridad y proteccion (aun algunas veces las
necesidades fisiolégicas, las cuales han sido satisfechas, ahora son subestimadas) Por
ejemplo, si un hombre se encuentra en un extremo suficientemente carente de
seguridad podria estar viviendo casi dnicamente por ésta.

En nuestra cultura los adultos safudables y afortunados estan ampliamente satisfechos
en sus necesidades; ya gue la sociedad con su trangulidad estable y buena,
crdinariamente hace sentir a sus miembros lo suficientemente seguros de los animales
salvajes, de las temperaturas extremas, de asaltos criminales, de asesinatos, det caos,
de la trania y asfi sucesivamente. Ademas en un sentido muy real, ellos generalmente
no tienen aiguna necesidad de seguridad como motivadores activos  Justamente
como una persona saclada no por mucho tiempo siente hambre, una persona segura
neo se siente por mucho tiempo en peligro

Las necesidades de sequridad pueden ser vistas en la escena social siempre que
hayan amenazas reales hacia las leyes, orden, hacia ia autoridad de la sociedad La
amenaza del caos o del nihiismo puede estar aguardando en la mayeria de los seres
humanos para producir una regresién de cualquer necesidad alia hacia las mas
prepotentes necesidades de segundad. Por efemplo, Ia guerra, enfermedades,
catastrofes naturales, olas de crimenes de desorganizacion social, neurosis, dafios
cerebrales, situaciones crénicas malas

Oftros aspectos que buscan la seguridad y estabiidad en e mundo se pueden observar
muy comunmente en las preferencias por lo familiar en lugar de las cosas desconocidas
o no familiares Por ejempio, se puede ver la tendencia a tener alguna religién o filosofia
del mundo que organiza a las personas hacia algun campo satisfactorio, coherente,
encantrande un significado a todo como si también en parte estuvieran meotivados por la
busqueda de seguridad
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Otro gjempfo lo podemos erncantrar en los nifos ya que éstas se manifiestan facilmante
cuando se ven amanazadas porque sus necesidades son mas simples y obvias  Tal es
el caso de las enfermedades del cuerpo, ya que estan actuando a priori amenazando y
haciendo sentir al nifio inseguro O bien, cuando son puestos en peligro, molestados,
asustados, o por la pérdida de proteccién en general

Los cambios de rutina y nitmo interrumpidos abruptamente tambigén hacen sentir al rifio
Inseguro y ansioso porque ellos prefieren un mundo organizado en lugar de uno sin
estructura y sin organizacion.

En nuestra sociedad encontramos algunos adultos neurdticos que manifiestan las
necesidades de seguridad como si fueran nifios indefensos. Percibiendo al mundo
come hostil, abrumador y amenazador. Dichas personas se comportan ¢comeo si una
gran catastrofe casi siempre los estuviera amenazando, ellos generalmente responden
como si hubiera una emergencia.

Sus necesidades de seguridad encuentran expresiones especificas en una bdsqueda
de un protector, o una persona fuerte de quien ellos puedan depender Esto es como si
sus anifadas actitudes de miedo y reacciones de amenaza hacia el mundo en peligro
no se hubieran afectade por el crecmiento y los procesos de aprendizage,
permaneciendo listos aun y cuando sean llamadas por cualquier estimulo que pudiera
hacer sentir a un nifio en peligro

La neurosis en la cual la busqueda de seguridad toma sus formas mas claras es en la
neurosts obsesivo compulsiva Los obsesivos compulsivos tratan fanaticamente de
ordenar y estabilizar el mundo de modo gue no se presente este como munmanejable,
inesperado, o que peligros no familiares aparezcan constantemente. Ellos se protegen
a si mismos con todas las clases de ceremonias, regias y formulas, asi que cada
posible contingencia pueda estar prevenida y de modo que las nuevas contingencias no
puedan aparecer

Para mantener su equilibrio evilan cualquier cosa que no sea familar y extrafia,
ordenando su mundo restnngido y pulero en un mado disciptinado y ordenado para que
cualguier cosa en el mundo pueda depender de esto. Es decir, elios fratan de arreglar
el mundo de tal forma que cualauier cosa nesperada {peligroes) no tenga la posibildad
de ocurrir.

Si a través de su propia perfeccion, algo inesperado ccurre, ellos van a reaccionar con
panico como s estas ocurrencias inesperadas constituyeran un grave peligro; ya que sl
gusto saludable por lo nuevo y lo desconocido ne se encuentra o es mimimo en el
promedio de los neurdticos

En los perdedores econdmicos y soclales se pueden percibir las expresiones de ias
necesidades de seguridad sélo en tal fendmeno como por ejemplo, las preferencias
comunes por un trabajo con pertenencia y proteccion, el deseo por una cuenta de
ahorros y  por los seguros de varios tipos (médicos, dentaies, desempleados,
incapacitados y jubilados)
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Hicks(1977, p 344, 345), amplia este concepto diciendo que “e! sentimiento de
segundad del hombre también esta amenazado cuando depende de alguien: siente que
puede verse privado de su seguridad por (a otra persona sin aviso y con pocos recursos
de defensa. Cuando un individuo se encugntra en tal relacién de dependencia, su
mayor necesidad es por garantias, por proteccién. Casi todo empleado industriai
depende de su orgarzacién para el orden, la supervision, las decisiones gue afecten su
trabajo o para un empleo continuado. Asi, en situaciones industriales, las necesidades
de seguridad pueden ser de considerable importancia. Las acciones arbitrarias o
impredecibles, las acclones que crean sentimientos de incertidumbre (en especial
raspecto a un emplec continuado), el favontismo o la discriminacion de parte de su
superior, todo ello puede ser considerado como amenazas a la seguridad de su vida de
trabajo y, por lo tanto, son motivadores poderosos deél comportamiento en todos los
niveles organizacionales. Tal comportamiento puede o no ayudar a lograr los objetives
de la arganizacién."

En general, se puede decir que las necesidades de seguridad tienden a ser verdaderas
para todos los seres humanos, incluyendo a los saludables, ya que elios tambien
pueden dirigirse hacia una respuesta de peligro con una regresién realista hacia un
nivel de la necesidad de seguridad y estarian preparados para defenderse a si
mismos. Siempre y cuando estas personas hayan estado viviendo cerca de la linea de
seguridad.

Necesidades de Pertenencia y Amor.

A este tercer grupo se les ha denominado también necesidades sociales y como ias
descritas anteriormente, emergen como importantes motivadores del comportamiento
cuando las de los niveles inferiores han sido gratificadas adecuadamente

Estas necesidades son las que se refieren a dar y recibir amor y amistad, asociarse con
otros, pertenecer a un grupo, tener la aceptacion de los companferos.

La persona con estas necesidades buscara ser querida y establecer relaciones
afectivas, formar una familia, ser parte de un grupo social, la aceptacion de sus
compafnercs; en general esto es |o que va a impulsar su comportamiento ahora

La falta de satisfaccién de estas necesidades pusde dar lugar a psicopatologias,
generadas por restricciones e inhibwcionas al no poder expresar los sentimientos de
amor y afecto.

La frustracion de estas necesidades se ha considerado un aspecto fundamental en
cuadros de nadaptacion.

Un punto importante que debe ser resaltado es que el amor no es un sindnimo de $exo
El sexo debe ser estudiado como una necesidad fisiologica Generalmente el
comportamiento sexual estd mulhdeterminado, es decir, no sdlo se encuentra
determinado por lo sexual, sino por otras necesidades importantes tales como el amory
el afecto. AUn mas, no se debe clvidar el hecho cue las necesidades de amor
envuelven el dar y el recibir
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ks importante para algunos individuos no solo pertenecer a un grupo asumiendo sus
valores y caracteristicas, sino el ocupar un lugar especial en este, alge que los distinga
de los demas y puede ejercer un gran efecto motivador el mantener esa posicion o
mejorarla de ser posible,

Los origenes sociales del hombre, desde la infancia y durante su desarrclio le hacen
sentir la necesidad de ser aceptado por los demas Yy en gran parte estas necesidades
se satisfacen a través de otros.

En el contexto laboral, estas necesidades suelen manifestarse mediante la formacien
de grupos informales, mismos que a menudo son considerados como amanazas para la
organizacién Por [o cual, se trata de disoiverlos y controfarlos, aunque esto represente
un atentado al establecimiento natural de relaciones entre tos seres humanos. En
consecuencia, los individuos afectados pueden oponer resistencia ¥y volverse
antagdnicos y no cooperativos.

Maslow (1970) creia gue el tremendo y rapido crecimiento en los grupos de
adiestramiento (grupos T), grupos de crecimiento personal y comunidades, padrian en
parte estar motivados por esta necesidad insatisfecha de tener contactos, intimidad y
pertenencia

Dicho fendmeno social tal vez surge para dominar los sentimientos de alineaciéon,
extrafieza y soledad, que se han venido empeorando por el incremento de la movilidad,
el rompimiento de los grupos tradicionales, 1z diseminacion de las familias, la brecha
generacional y ia constante urbanizacion.

Maslow (1970) opinaba que en alguna proporcion, las rebeliones de grupos jévenes
pueden estar motivadas por un necesidad profunda de los sentimientos de grupo por el
contacto, por una real carcania al afrentar al enemigo comdn; cualquier enentigo puede
servir para formar una amistad en grupo simplemente por ser una amenaza externa.
Esto se ha observado también en los grupos de soldados que fusron empujados hacia
las fraternidades insdlitas intimidades por los dafios comunes externos Cualguier
sociedad huena deberia de satisfacer estas necesidades, de una u otra manera, s tan
solo tratara de sobrevivir y de ser saludable.

De acuerdo con Maslow es cada vez mas diticil satisfacer las necesidades de amor en
el mundo moderno, debido a nuestra movilidad Cambiamos tan frecuentemente que
no echamas raices. No estamos en un iugar lo suficiente para desarroliar un sentido de
pertenencia

De cualguier forma, las necesidades de amor deben de ser satisfechas y Maslow
pensaba que fa dificultad para safisfacerlas hey en dia explicaba ei popuiar fendmeno
de las actividades del grupo, que son formas de escapar de la soledad y el aislamiento

Necesidades de Estima.
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En nuestra sociedad generalmente todas las persanas (con algunas excepciones
patolbgicas) tienden a buscar una evaluacion alta de si mismos, autorrespeto,
autoestima y la estima de otros; basada en un fuerte deseo de que ésta sea firme vy
estable.

La autoestima se basa en una fuerte capacidad real por conservar y desarrollar el
respeto de otros. Estas necesidades pueden ser clasificadas en los sigurentes dos
puntos.

Primero, se refiere al deseo por la segundad, por un perdurable logro, opertunidad,
dominio, competencia, confianza al dar la cara al mundo, e independencia y libertad

Segundo, es lo que se lama el deseo por la reputacion, el prestigio {definiéndoio a este
como el respeto o estima que tienen las personas de nosotres), la posicion, fama,
status, &xito social, gloria, dominacion, reconocimiento, atencion, impertancia, dignidad
0 apreciacion; es decir, todas caracteristicas de como piensan de nosotros los demas.
Hay muchas formas de conseguir que los demas nos estimen; podemos mostrar o
exhibir nuestra nqueza o importancia a través de la clase de automdvil que manejamos,
el vecindane donde vivimos, de nuestra forma de wvestir 0 nuestro admurable
comportamiento.

La safisfaccion de la necesidad de autosstima conduce a los sentimientos de
autoconfianza, méritos, valor, fuerza, capacidad y pertenencia de estar o hacer algo Util
y necesario en el mundo. Pero si estas necesidades no estan satisfechas producen
sentimientos de inferiondad, debilidad y de impotencia. Estos senfimientos en turno
dan origen hacia uno u otro de los basicos desalientos en fos hombres y mujeres, Este
tipo de sentimientos hacen gue surfa un esiado basico de disociacion ¢ tendencias
neurodticas,

En otras palabras, cuando tenemos autoestima, tenemos confianza y seguridad en
nosotros mismos, nos sentimos dignos y aptos  Cuando carecemos de ells nos
sentimos inferiores desanimados, desvalidos, devaluados Para tener un sentido
genuino de autoestima nos debemos conoccer, ser capaces de valorar objetivamente
nuestras virtudes y debilidades. No podemos estimarnos si no conocemos quiénes vy
qué somos

La mas firme y por lo tanto, la mas saludable autoestima esta basada en el respeto
merecido de otros en lugar de una fama externa ¢ renombre y de una adulacion
inustificada. Aun aqui es de mucha utifidad distinguir la competencia real vy los logros
que estan basados en un hgero poder, determinacion y responsabilidad fa cual viene
naturalmente v facilmente desaparece de nuestras propias verdades intimas naturales,
bésicas, suerte bioldgica ¢ destino.

Hicks (1977, p 346), nos indica que "el deseo compebtivo de superarse - , de
sobrepasar & desempefio de ofros- @5 casl un rasgo humanc universal Esta
nacesidad primordial de estima, utlizada en forma, pueds producrr un desempefic
organizacional extremadamente elevade El estimulo de estas necesidades por et
gerente y su subsecuente satisfaccidtn por el empleado, conduce a sentimientos de
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valia, capacidad y de ser Otil y necesario en el mundo. Frustrarlas da como resyltado
sentimientos de inferioridad, debilidad e inutilidad

A diferencia de algunas de las necesidades inferiores, las necesidades de estima rara
vez son satisfechas por completo. En realidad, en apariencia son insaciables. Una vez
que han adquirido impertancia para un individuo busca indefinidamente una mayor
satisfaccion de ellas. Al haber ganado un partido, un equipo de futhal puede esforzarse
todavia mas por ganar el siguiente. Con demasiada frecuencia, la organizacion
industrial tipica ofrece pocas oportunidades para la satisfaccion de estas necesidades
en los niveles infenores de emplea”.

Necesidades de Autorrealizacion.

Sitodas las necesidades anteriores se han satisfecho en un grado suficiente se repite el
ciclo y se llega entonces a las que se encuentran en la parte mas alta de la piramide,
las necesidades de autorrealizacién

Para Maslow, todas las personas nacemos con necesidades instintivas, universales,
que nos dirigen al crecimiento y desarrolio y a la autorrealizarnos, es decrr, a ser todo o
que somos capaces de ser.

Como se mencioné anteriormente, en i enfoque humanista de Maslow, atn cuando se
hayan tenido malas experiencias en ia nifiez se puede crecer y alcanzar altos niveles de
salud psicoldgica y las personas pueden tener mas potencial que del que reconocen.
De esta forma, al desarrollar ese potencial, todos podriamos alcanzar el estado ideal
que definié como autorrealizaciéon,

La autorrealizacion puede definirse como el supremo desarrollo y uso de nuestras
habilidades, la consumacién de todas nuestras cualidades y capacidades, de ser todo lo
que tenemos el potencial de llegar a ser

Esta necesidad se hace manifiesta a menos que la persona este desarroflando de
acuerdo a sus capactdades lo que debe desarroflar, en cfras paiabras fos sujetos que
tienen inclinaciones artisticas, literanas, politicas, deportivas, etc. deben dedicarse a
esas actividades precisamente, deben ser todo de lo que son capaces.

La autorrealizacién se refiere ai deseo de llegar a la meta final, de ser mas o que uno
es capaz qgue cualquier otra cosa, es desarrollar al maximo y hacer uso de nuestras
habilidades y capacidadas, utilzar el potencial con el que se nace para lograr o maximo
de lo que somos capaces.

"La forma especifica que tomaran estas necesidades vanara de persona a persona En
un individuc puede expresarse en forma maternal, como el deseo de ser una madre
ideal, en otro atlélicamente, en otro estéticamente, al pintar cuadros y en otros
mventivamente en la creacion de nuevas ideas. No por fuerza se trata de una
necesidad creativa, pero tomara esta forma en las personas que fienen capacidad
creativa” (Vroom y Deci, 1879, p 27).
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Fara Hicks (1984) se trata necesariamente de un estado creativo que no solo
comprende crear poemas, teorias, experimentos u obras de arte, sino en sentido mas
amplio es creatividad al expresar plenamente las propias potencialidades sean las que
sean, con un sentimiento de logro, cumplimiento y satisfaccion con uno mismo

AUn cuando las necesidades mas bajas estén satisfechas (nos sentimos seguros fisica
y emocionalmente, con un sentido de pertenencia y amor, v nos sentimos individuos
dignos), estaremos frustrados, inquietos, descontentos, si fallamos en el intento de
satisfacer la necesidad de autorrealizacién. Si esto pasa no estara en paz con nosotros
mismos y no podemos ser descritos como saludables psicolégicamente

A continuacion se presenta una tabla donde Maslow compilé varios factores que
motivan a las personas autorrealizadas.
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TABLA 1. Motivaciones y gratificaciones de las personas autorrealizantes
obtenidas a través de su trabajo asi como de otras formas.

Se deleitan en hacer justicia.

Se deleitan en impedir la crueldad y la explotacion,

Combaten el engafio y 1a mentira

Desean que ta virtud sea recompensada.

Parecen gustar de los finales felices, de las buenas terminaciones.

Odian que el pecado y el mal sean recompensados y odian que la gente escape asi
Son buenos castigadores def mal

Tratan de poner las cosas en orden, de arregiar las malas situaciones.

Disfrutan haciendo el bien.

Les gusta recompensar y alabar lo que prometen, el talento, la virtud, etc.

Evitan fa publicidad, [a fama, la glona, los honores, la popularidad, fa celebndad, o, por
lo menos, no ia buscan.

No les parece terriblemente importante una cosa ni la otra
No necesitan ser amados por todo el mundo.

Generalmente eligen sus propias causas, las cuales tienden a ser pocas mas gue
responder a la propaganda o a las camparias o exhortacicnes de otras personas

Tienden a disfrutar la paz, la calma, la quietud, la tranquilidad, etc., y tienden a no
gustar del alboroto, la fucha, la guerra, etc (generaimente no son luchadores de todos
los frentes) y pueden disfrutar en medio de una "guerra”.

También parecen ser practicos, perspicaces y realistas, mas frecuentemente que
impracticos. Les gusta ser eficaces y les disgusta ser ineficaces,

Su fucha no es una excusa para la hostilidad, la paranoia, la grandiosidad, la autoridad,
la rebelion, etc, si no gue busca peoner las cosas en su lugar Esta centrada en al
problema

Se las arreglan para amar al munde y, simultdneamente tratar de mejorarlo.

En todos los casos existe cierta esperanza de que ia gente, la naturaleza y la sociedad
puedan mejorar.
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f—En todos los casos parece coma si pudieran ver tanto el bien como el mal de modo
realista

Responden al reto en sus tareas.

Para ellos una oportunidad de mejorar la sttuacdn o la operacitn, constituye una gran
recompensa. Disfrutan mejorando las cosas.

L.a observacion generalmente indica que disfrutan mucho de sus hyos y def hecho de
ayudarlos a convertirse en adultos.

No necesitan, ni buscan, ni siquiera disfrutan mucho la lisonja, el aplauso, la
popularidad, el status, el prestigio, el dinero, los honores, efc.

Son comunes las exposiciones de gratitud o por lo menos el reconocimiento de su
buena fortuna.

Tienen un sentido de nobleza obligada. Es un deber del superior, del que ve y sabe et
ser con los demds paciente y tolerante, como con los nifios

Tienden a sentirse atraidos por el misterio, por los prablemas no resueltos y por lo
desconocido y desafiante mas que asustarse por ello,

Disfrutan imponiendo la ley y ef orden en una situacion caodtica o confusa o en situacién
sucia y deshonesta.

Qdian {y combaten) la corupcion, la crueldad, la malicia, la deshonestidad, la
pomposidad, ef fraude y el engafio

Tratan de liberarse a si mismos de las ilusiones, a ver la realidad con valentia, a
quitarse las vendas de los ojos.

Sienten gue es una lastima que se desperdicie el talento.

Ellos no hacen cosas mediocres y responden con enojo cuando cotras perscnas lo
hacen.

Tienden a sentir que todas las personas deberian tener la ocasion de desarrollar su
mas elevado potencial, que deberian tener oportunidades iguales y justas.

A elios les gusta hacer las cosas hien, “les gusta hacer un buen trabao”, “fes gusta
hacer lo que se necesita”. Muchas de estas frases se agregan a la de "proporcionar una
bueana mano de obra”

Una de las ventajas de ser el jefe es el derecho a dar el dinero de la corporacién, a
efegir a qué buena causa ayudar Disfrutan donando su propio dmero para causas que
consideran importantes, buenas, dignas, etc. Disfrutan de la filantropia.

Disfrutan viendo v ayudandc a la autorrealizacion de los demas, especialmente de los |
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jovenes. ﬁ’
Disfrutan viendo la felicidad y ayudando a proporcionarla.

Obtienen un gran placer del hecho de conocer personas admirables (valientes,
honestas, eficaces, “rectas”, "grandes”, creativas, sanas, etc.). *Mi trabajo me pone en
contacto con muchas finas personas”.

Disfrutan asumiendo responsabilidades (que pueden manejar bien) y ciertamente no les
temen ni las evaden Responden a la responsabilidad.

Elos, uniformemente, consideran que su trabajo es digno, importante y hasta esencial

Disfrutan aumentando su eficiencia haciendo una operacion mas limpia, mas completa,
mas simple, menos cara, elaborande un mejor producte, haciéndolos con menos
partes, con un menor nimero de operaciones mas comodo, mas facil con menos
faltas, mas seguro, mas “elegante” menos trabajoso.

_ |
Maslow, AH (1980) La amplitud_petencial de la naturaleza humana. México: Trilas.
p 296, 297.

4.3 Caracteristicas Adicionales de las Necesidades Basicas.

Cuantto un individuo se ha desplazado de un nivel inferior de necesidades a un nivel
superor, las necesidades de nivel inferior asumen un papel de menor iImportancia Sin
embargo, pueden Hegar a ser temporaimente dominantes nuevamente como resultado
de su pérdida Si no tenemos oportunidad de satisfacer este tipo de necesidades, por
estar continuamente tratande de satisfacer las de orden inferior, permaneceran
latentes Cuando una persona asciende por la piramide de necesidades cstas asi
como sus objetivos se incrementan y son mas vanadas

Esta teorla sostiene que las necesidades pueden clasificarse en dos tipos. necesidades
de déficit y necesidades de crecimiento

Las primeras son las necesidades fisiolégicas, de segundad, sociales y de estima, ya
que para cubrirlas se requiere abtener algin satisfactor externc  Concretamente
implican la falta de dicho satisfactor, como puede ser: betrda, alimento, seguridad,
nteraccion social, poseer un status y un alto concepto de uno mismo, etc

Dentro del segundo tipe de necesidades, es decir, de crecimientc, se encuentra la
necesidad de autorrealizacion, ya que es en realidad una necesidad de crecer en 1o que
se refiere a las propias potencialidades para poder liegar a ser todo de lo gue semos
capaces, o desarrollar al maximo nuasiras capacidades,

Se considera imprescindible para llegar a la autorreafizacién el cubrr las necesidades

de déficit.  Aunque el gratficartas no da satsfaccion, simplemente elmina la
insatisfaccién  Sdlo las necesidades de crecimientc son en si mismas una fuente de
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satisfaccion personal, ademas de que la gente que tiene estas necesidades satisfechas
es mas productiva.

"Si aplicamos esta teoria a la situacion de trabajo, vemos que ciertas relaciones vy
condiciones dque estan presentes en él, tales como malas condiciones y falta de
seguridad en el trabajo; compaferos inamistosos, malos jefes estan estrechamente
vincutados con las necesidades de déficit. Su presencia puede producir una fuerte
insatisfaccién, y su ausencia no produce satisfaccion sino descanso y tranquilidad, El
tener un trabajo de responsabilidad, interesante y que nos exija lo mejor, esta
relacionado intimamente con la necesidad de autorrealizacién, La presencia de estos
elementos lleva a una gran satisfaccién en el trabajo, su ausencia, no a la
insatisfaccion, sino a sentimientos neutros e indiferentes respecto al trabajo. Hay
insatisfactores y satisfactores; el quitarle los insatisfactores no hace feiiz a un
trabajador; la ausencia de satisfactores no lo hace infeliz” (Smith, 1977, p 61)

Como se pudo apreciar se menciond a lo largo de las explicaciones de las necesidades,
un grado de arreglo de dichas necesidades basicas en una jerarquia

Es decir, la jerarquia se ha presentado en cierto orden; sin embargo, no es tan rigida
como se ha expbcado con anterioridad. Si bien casi todas las personas con guienes
trabajé Maslow parecen haber presentado este orden, se ha encontrado un nimero de
excepcicnes.

Por elemplo, probablemente se esperaria que después de un largo periode de privacién
de las necesidades basicas hublera una tendencia a revalorarlas, asi que las
necesidades mas prepotentes llegaran a ser conscientemente prepotentes para el
individuo que probablemente haya renunciado a ellas. En otras palabras, un hombre
gue ha renunciado a su trabajo antes de perder su respeto por si mismo v luego sufre
de hambre por sels meses o mas, probablemente estard dispuesto a tomar su trabajo
otra vez alin y cuande a cualquier precio pierda su autorrespeta.

Otra parcial explicacidn de trasposicidén en la jerarguia es vista en el heche de que se
ha estado hablando acerca de la prepotencia de la jerarquia en términos de deseos
conscientes que del comportamiento en si  Viendo al comportamiento como tal, podria
dar una visién equivocada.

De lo que se ha estado hahblando es que una persgna querra las mas basicas de dos
necesidades cuando se encuentra privada de ambas. Por tanto, es imporiante decir,
que hay muchos mas determinantes del comportamiento que las necesidades ©
deseos

L.as personas que han sido satisfechas en sus necesidades basicas a través de sus
vidas, particularmente en sus primeros afios de vida, parece que desarrollan un poder
excepcional para resistir las presentes o fuluras amenazas de estas necesidades
simplemente porgue eflos tienen un fuerte, saiudable, estructurado caracter como
resuitado de su satisfaccidn basica.

Este tipe de personas son generalmente fuertes, ya que faciimente pueden enfrentarse
ante la oposicion o al desacuerdo, guienes pueden nadar en contra de la cormente de
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las opiniones publicas y quienes pueden llegar a la verdad a cualquier costo personal
Son justamente fos Unicos que han amado y que han sido muy amados, fos que han
tenido muchas amistades profundas, quienes han tenido la fuerza de enfrentar a las
aversiones, resistir a las malas opiniones.

De todo esteo se puede decir, que las personas que tienen una fuerte tolerancia a la
frustracion, son las que probablemente han recibido unha importante gratificacion en los
dos primeros afos de su vida. De tal forma, podemos decir que las personas que han
tenido una seguridad fuerte en sus primeros afios, tienden a mantener esa seguridad y
fuerza ante cualquier tipo de amenaza que se les pueda presentar,

Dentro de ias necesidades fisiologicas, podemos ver otro ejemplo en ciertas personas,
prohablemente el nivel de ambicion estara permanentemente disminuido. Es decir, las
metas que son menos prepotentes se perderan y desapareceran para siempre, asi que
una persona dque experimente en su vida un nmive!l muy bajo {un desempleado cronico)
probablemente estaria satisfecho para el resto de su vida si tan solo consiguiera
suficiente comida,

En las necesidades de estima se aprecid que hay algunas personas quienes por un
momento, parece ser que su autoestima es mas importante que el amor.

Probablemente esta transferencia comin en la jerarquia se debe generalmente al
desarrolle de la nocion de que una persona gue parece mayormente amada es una
persona fuerte y poderosa, que inspira respeto y coraje y que conffa en si mismo
siendo en ocasiones agresivas.

Aun mas, las personas que carecen de amor y gue lo buscan, probablemente se
mostraran aparenfemente agresivas en su comportamiento. Pero esencialmente ellos
buscan una alta autoestima y sus expresiones de comportamiento son mas un medio
que un fin a sus propios propasites, ellos buscan tener su propia afirmacién acerca del
amor que de la autoestima en si.

Una de las mas importantes excepciones son aguellas que involucran los ideates, los
altos estandares sociales, los altos valores v los deseos Con tales valores, las
personas llegan a ser martires, renunciardn a todo por el propdsito de un deal o valor
en particular. Este tipo de personas deben de ser entendidas, por lo menos en parte,
por un concepto basico gue hace referencia a tener una gran tolerancia a la frustracion
debida a una gratificacion temprana

En las necesidades de amor y pertenencia la pérdida permanente de dichas
necesidades se encuentra en las llamadas “personalidades psicopatas”. Estas son
personas que, de acuerdo a las estadisticas disponibles, han tenido una fuerte carencia
de amor en sus primeros meses de vida y han perdido para siempre el deseo y la
habilidad de dar y recibir afecto.

Otro ejemplo lo podemos encontrar en las necesidades de autorrealizacion ya que hay

ofras personas que aparentan ser creativos innatos en quienes el deseo de la
creatividad parece ser mas importante que cualguier otro determinante contrario. Su
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creatividad aparecera probablemente no como autorrealizacion sino por una necesidad
basica, debida a una carencia de )a satisfaccion de esa necesidad.

Para Hicks (1977), la teoria de Maslow sobre las necesidades humanas es una teoria
general lejos de considerarse especifica. Una persona madura (saludable) llega a
ncrementar su creatividad, independencia, autonomia, discrecion y la expresion de la
personalidad por tanto, es cada vez mas importante.

Como la madurez imphica una serie de ajustes a cualquier situacion que se presente en
ia vida, luego entonces, no se pueden encontrar personas totalmente maduras sino en
proceso de maduracion, debido a que estas condiciones estdn cambiando
constantemente y el ajuste debe ser un praceso continuo.

De tal forma qgue la madurez debe ser un proceso activo, no estatico y los patrones de
comportamiento del individuo dependen del nivel de necesidades que deban ser
satisfechas, de la personalidad de! individue y de varios estimulos.

El Individuo

F1G. 18-3. Motivacién del
individuo Estimule Suz [¢

—_— necesidades —_——
La teoria basica de Maslow estd
modificada aquf para morctrar a}
individue como un factor deter-

mpante en la motlvacion vy el
compertamiento

Aqui en este diagrama, Hicks ha modificado la teoria basica de Maslow para incluir al
individuo como factor determinante en la motivacion y el comportamiento.

Prnmero, como menciond Maslow, los niveles de la jerarquia no son tan rigidos entre si
Ya que las fronteras entre ellos son imprecisas y se traslapan

Segundo, menciona que debido a que la jerarquia de las necesidades basicas esta
basada en personas saludables, se encuentran algunas excepciones en dicho rango.
Por ejemplo, pudiera darse el caso de que algunas personas no se desarrolian nunca
mas alld de la primera o segunda necesidad; otras estan tan centradas en las
necesidades de autorrealizacion que las del nivel inferior pueden pasar desapercibidas.
Como menciond Maslow podemos ver que si se fiene una permanencia continua en las
necesidades basicas tienden a anularse las necesidades del nivel superior.

Cuando se permanece por periodos prolongados en los niveles mas bajos de la
piramide se tienden a eliminar las aspiraciones a los niveles mas altos. Por ejemplo,
una persona que vive en una pobreza extrema, nunca va a poder esperar algo mas
arriba de la mera subsistencia.
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Las necesidades que han sido satisfechas por largos periodos se devalan en [a mente
de una persona. Tal es el caso de dos jovenes ejecutivos. el primero proviene de un
nivel socioeconémico bajo, el cual termind sus estudios asistiendo al trabajo por las
mafanas y estudiando por las noches vy el segundo, el cual nacid en un nivel
socioecondmico aito y asistid a una escuela exclusiva. La necesidad de éxito en tos
negocios que el pnmerc puede cronicamente sobrestimar, puede ser subestimada por
el segundo.

Tercero, un punto de los mds importantes es que no siempre los estimulos van
correlacionados a las necesidades de la persona y at comportamiento. Por ejemplo, si
un individuo se encuentra privado de amor propio y de compafifa, entonces tendera a
satisfacer a las mas basicas de las dos, pero quizas no actie segin sus deseos ya que
sus ideales, normas sociales y el deber influyen en él. De tal forma que si se encuentra
que la dnica compafiia g5 una persona de nivel bajo entonces pudiera ser que se
restrinja debido a sus normas sociales.

Cuarto, se ha encontrado que un acto rara vez es motivade por una sola necesidad
sino que al analizarlo se cbserva que han contribuido varias necesidades en diversos
grados de intensidad.

Quinto, la misma necesidad no es siempre 1gual para todos los individuos, por ejemplo,
la agresividad, la astucia, la discrecidn y lo dogmatico son cuatro de las principales
caracteristicas que pueden mostrar varios candidatos al mismo puesto politico. Estos
tipos de comportamiento siempre denotan ciertas necesidades aunque no expresen Ia
conducta exhibida correctamente ya que puede mostrar lo opuesto a sus necesidades

Sexto, las personas tienden a buscar objetos substitutos cuando se encuentran
blogueadas las satisfacciones de sus necesidades y estos no tendran de primera
instancia la misma intensidad que el objetivo principal, sin embarge con el tiempo
llegaran a teneria al experimentar el éxito a! alcanzarlos Tal es el caso de una seficra
que no ha podido tener bebés, probablemente buscara trabajo en un orfanatorio o de
maestra por la satisfaccion que le proporcione el puesto en lugar de como un medio
para alcanzar la maternidad por sustitucion,

En la discusién teérica que se ha dado con antenicridad, se puede tener la impresion de
que estos cinco grupos de necesidades se encuentran escalonados, sin ninguna
relacion una con otra. Se ha dicho que si una necesidad es satisfecha, surge otra
Esta afirmacion podria dar una falsa impresion de que una necesidad deberia de
satisfacerse al 100% antes de que una proxima necesidad surgiera.

De acuerdo a los hechos, la mayoria de los miembros de la sociedad que son
normales, estan parciaimente satisfechos en todas sus necesidades basicas, asi como
también se encuentran parcialmente insatisfechos en todas sus necesidades basicas

De acuerdoe con esta jerarquia se pueden dar porcentajes decrecientes de ia
satisfaccién de cada necesidad conforme se vaya subiendo hacia 1a jerarquia de ta
prepotencia. Por ejemplo, Maslow (1970) indicaba que a manera de ilustracion, se le
podria asignar arbitrariamente al promedio de los ciudadanos una satisfaccion del 85%
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en sus necesidades fisiologicas, 70% en las de seguridad, 50% en las de amor, 40% en
las de autoestima y 10% en las de autorrealizacion.

En referencia al concepto de que emerge una nueva necesidad después de la
satisfaccion de una necesidad prepotente, se cree que este surgimiento no es
inesperado, sino que se presenta gradualmente en intervalos pequefos. De hecho, si
una necesidad prepotente A es satisfecha solo en el 10% entonces la necesidad B
probablemente no estara visible. Sin embargo, si la primera necesidad se encuentra
satisfecha en un 25%, la necesidad B pudiera presentarse un 5%, cuando la necesidad
A se encontrara satisfecha en un 75%, la necesidad B podria surgir en un 90% y asi
sucesivamente.

Por otra parte, las necesidades piteden ser de dos tipos: conscientes o inconscientes
Sin embargo, tienden a ser regularmente inconscientes. Las necesidades basicas que
se han descrito con anterioridad son frecuentemente inconscientes sin embargo con las
técnicas apropiadas pueden llegar a ser conscientes.

Esta clasificacion de las necesidades basicas hace referencia a las diferencias
superficiales de los deseos especificos de una cultura a otra. En cualquer cultura en
particuiar, el contenide motivacional consciente de un individuo sera generalmente muy
diferente del contenido motivacional consciente de una persona en otra cultura o
sociedad Por ejemplo, diferencias en el estilo de peinarse, de vestirse, de gusto por la
comida, etc., gue demuestran diversidad de los estandares de una cultura a otra

f.as necesidades no deben ser entendidas exclusivamente como simples determinantes
de ciertos tipos de comportamiento. Un ejemplo puede ser encontrado en cualquier
comportamiento que parezca ser motivado fisicldgicamente, como comer, el juego
sexual, o el deseo. Los psicologos clinicos han enconfrado que cualquier
comportamiento puede ser un canal a través del cual circulan varios determinantes. Es
decir, 1a mayoria del comportamiento esta multimotivado. Cualquier comportamiento
tiende a estar determinado por muchas o todas las necesidades basicas
simultaneamerte Por ejemplo, el comer puede ser parcialmente para satisfacer el
hambre, y parcialmente con el propdsito de sentirse bien y mejorar las otras
necesidades. Uno puede hacer el amor no sélo por pura liberacion sexual sino también
per convencerse de la propia masculinidad, o por hacer una conguista, por sentirse
poderoso, o por gquerer ganar mayor afecto.

Maslow (1970) expone que se puede analizar un acto simple en un individuo y ver en
este la expresion de sus necesidades fisiologicas, de seguridad, de amor, de estima y
de autorrealizacion; como por ejemplo, en el acto de trabajar o desempefiar una labor.

No todo el comportamiento esta determinade por fas necesidades béasicas. Se puede
decir que no todo el comportamiento se encuentra motivado. iay muchos mas
determinantes del comportamiento que los motives, de hecho una importante clase de
determinante son los llamados campos.

Tedricamente el comportamiento puede estar determinado completamente por el

campo, o alin por estimulos separados externamente, como una ascciacién de ideas, o
acciones debidas al poder de la asociacion y la sugestién. Por ejemplo, en respuesta a
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la palabra estimulo mesa, se percibe una imagen en la memona de una mesa, esta
respuesta clertamente no liene nada que ver con las necesidades basicas

Es importante destacar el concepto de grados de cercania o de motivacion de las
necesidades basicas, Ya que algunos comportamientos se encuentran fuertemente
motivados, otros se encuentran simplemente motivados y algunos no estan motivados,
aungue todo comportamiento esta determinado

Otro aspecto importante es que existen diferencias basicas entre el comportamiento
expresivo y el comportamierto por imitacion  Un comportamiento expresivo, es
simplemente una refraccién de la personalidad. Un hombre introvertido se comporta de
esta forma no porque él lo quiera o porque trate de hacerlo o este motivado para
hacerlo, sino que simplemente, él es de esta forma.

Otros ejemplos de comportamiento expresivo, son los movimientos inesperados de un
nifio saludable, la sonrisa en la cara de un hombre feliz, ain y cuando se encuentre
solo, los saltos de un hombre saludable o su nigidez al caminar

Neo todo el comportamiento es expresivo o refleja la estructura del caracter Lo
rutinario, lo habitual, lo automatizado o lo convencional en el comportamiento puede o
no ser expresivo.

Estudios realizados por Porter (1961), respaldan la tecria de Mastow. Trabajo con 75
personas que ocupaban puestos de gerencia media en tres empresas A ellos se les
pidié que definieran el porcentaje que considerara que una persona gue ocupara un
puesto como el suyo, debia de recibir de su trabajo con respecto a-

1) Sentido de seguridad,

2} Oportunidad para hacer amistades,

3} Oportunidad para satisfacer la autoestima,
4) Posibilidades de autorrealizacion

Después de que hicieron ésto, se les pidi6 que expresaran el parcentaje con respecto a
los mismos punios, que ellos realmente recibian en su trabajo.

‘De esta forma, se clasificaron a las parsonas como no carentes (satisfechos) cuando
los dos porcentajes que asignaron a cada necesidad fueron iguales; es decir cuando
expresaron que 1o que debian recibir era realmente o gque rectbian.

Por ofra parte, se clasificaron como carentes (insatisfechos) a las personas que
asignaron un porcentaje mayor a las necesidades en el sentido de lo gue debian recibir
en contraste con o que en su situacidn real de trabajo recibian. Todo esto lo hicieron
con respecto a cada una de las necesidades

En el 53% de los gerentes, hube carencla con relacidn a3 la necesidad de

autorrealizacion, mientras que sélo en el 27% hubo carencias en las necesidades
fisioldgicas y de seguridad
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En estos resultados se puede observar que en la mayoria de estos gerentes tenian
satisfechas en mayor grado las necesidades fisiologicas y de segundad que las de la
cima de la piramide.

Con respecto a las necesidades de amor y pertenencia, el porcentaje fue de 33% vy de
37% para ias necesidades de estima.

Como se puede observar, se expresd que las necesidades de la base de la pramide
estaban cubiertas en mayor porcentaje, mismo que iba decreciendo conforme se
ascendia de nivel en nivel, hasta llegar a la autorrealizacidon

En México, han sido pocos los estudios que se han realizado a este respecto, sin
embargoe citaremos algunos autores a continuacion:

Arias (1982), realizé estudios en 1964 v 1966 scbre la jerarquia de necesidades de
Maslow, tomé una muestra integrada por obreres, vendedores y oficinistas. Se les pidid
que ordenaran de acuerdo a la importancia que tenian para ellos una lista de ocho
factores, que pudieran tener en su respectivo empleo.

Los factores fueron' tener un jefe comprensivo y justo, disfritar mas dias de descanso y
vacaciones, obtener un salario muy superior a sus propias necesidades, trabajar en un
lugar impio y protegido conira accidentes, trabajar con compafereos simpaticos y
afables. tener oportunidad para poner en practica las propias deas en el trabao, tener
un trabajo que dé oportunidad de destacarse y sobresalr y finalmente, tener la
seguridad de conservar el trabajo, siempre que se haga bien.

Los resultados mostraron que los factores de interés maxime para la muestra fueron
trabayar en un lugar limpio, destacarse y sobresalir en su acfividad y tener fa
oporiunidad de poner en practica las propias ideas en el trabajo

Como los factores anteriores mostraron un maximo inferés de los empleados,
reflgjarian las necesidades de 108 mismos en estos rubros por lo que |las necesidades
imperantes serian las de estima y las de seguridad quedarian en segundo lugar. Sin
embargo, al tratarse de mujeres el interés maximo fue el primer factor; es decir, el tener
un jefe comprensivo y justo cuando se tratd de empleadas de oficina, en contraste con
lo que se obtuvo cuando se tratdé de obreras, para las que el mayor interés fue el tener
la seguridad de conservar su trabajo, siempre que se haga bien.

“En otro estudio del mismo autor con gerentes (1969), estos mostraron sentirse muy
insatisfechos en ef factor seguridad en el empleo, lo cual es sorprendente st se tiene en
cuenta que debido al desarrollo econdmice del pais existe una demanda muy superior a
la oferta de ejecutivos, En segundo vy tercer lugares de insatisfaccidn estuvieron la
necesidad de autonomia y la de autorrealizacion respectivamente. Se emplet la escala
de Maslow, madificada, para incluir una necesidad de autonomia pues se supone que
los gerentes deben tomar decisiones y para elio requieren de cierta libertad” (Anas,
1982, p.78).

Basandose en el grado de insatisfaccién de las necesidades que se obtuvo en el
estudioc mencionado el orden fue. necesidades de seguridad en prmer lugar, de
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autonomia en segundo fugar, de autorrealizacion en e! fercero, de sociabilidad en
cuarto y de estima en Ultimo {ugar.

Diaz {1994), aplica la leoria de Maslow al trabajador mexicano y propene un perfil
hipotético de la motivacion del mismo. Enlistando catorce necesidades por una parte y
asignandoles un valor arbitrariamente del 1 al 10, donde el 1 significa que tiene cubierta
la necesidad en cuestion mientras que el 10 marcaria una necesidad extrema.

El hambre, se encuentra en primer lugar, al respecte menciona gue el trabajador
mexicano ha tenido la experiencia fisioldgica de saber io que es el hambre aguda o en
ocasiones a sufrido hambre parcial, en general su alimentacidn se considera
incompleta. A este aspecto le da un valor de 5

En segundo lugar, se encuentra la necesidad de salud fisica considerando que el
mexicano tiende a ser un poco hipacondriaco, y en ocasiones daria la impresién de no
tener un sentido de responsabilidad por conservar su vida. En algunos momentos
pareciera que quisiera demostrar que tiene poco temor de la vida y la muerte Le asigna
un valor de 5.

En tercer lugar estd la necesidad sexual, la cual es altamente intensificada en los
mexicanos debido a una carga sociocultural se le ha dado tal importancia que opaca
ofras potencialidades, manejandose como una compensacién por cosas de las que
carece. A esta le asigné un valor de 10.

En cuarto lugar, tenemos el temor al desempleo, el cual se puede relacionar con el
temor del mexicano a perder su autoestima. El| trabajador mexicano cambia
constantemente de trabajo lo que se pudiera explicar también con relacion a la familia
mexicana, que es tradicionalmente unida y protectora. A este le asigna un valor de 5.

En quinto lugar se encuentra {a motivacion econémica, destacando el hecho de que el
mexicano le da al dinero un valor simbdlico y piensa que puede ser este fa solucion de
sus problemas, Es tan alto el valor que le da al dinero que si se le da en mayor cantidad
repercutira en su motivacion y eficiencia en forma temporal. Su valor es de 10

Las sexta es {a necesidad de seguridad personal, a las que no les da gran importancia
el trabajador mexicano por lo que se le da un valor de 2

En séptimo lugar, se encuentran €l amor y ternura, que al parecer le representa poco
interés al trabajador mexicane, por lo que le asigna un valor de 1.

Ei octavo sitio, lo otorga a las necesidades de la propia estima, las cuales tienen una
importancia fundamental para el autor ya que considera que estdn sumamente
insatisfechas en este grupo. La estima de los mexicanos es muy baja llegando incluso
a negar que exista tal necesidad

El mexicano en general, no se siente seguro de si mismo y se tiende a devaluar tanto
en reiacidn con otros y consigo mismo y por ello tiende a fanfarronear en lugar de
demostrar aquellos aspectos en los gque si vale. Tal parece que este sentimiento de
inferior tiene un antecedente histdrico que se ha venido preservando a través del
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tiempo. Presenta una gran necesidad de tener amigos que puede tomarse como un
reflejo de su necesidad para mantener su propia estima, A esta necesidad le otorga un
valor de 10.

La novena es la necesidad del desarrollo integral o del self-actualization, que se refiere
a desarrollar las potencialidades individuales y a crear; asignandole un valor de 5.

En el décimo sitio esta la necesidad de mejorar el ambiente fisico de la fabrica, que
aungue no son de gran importancia para el trabajador en su sentido fisico, tienen la
importancia de hacerlo sentir tomado en cuenta o que se le esta prestando atencion A
esta necesidad le da un valor de 1.

L.a onceava necesidad, es la mejoria técnica del trabajador, mismo que reconoce su
necesidad de perfeccionarse técnicamente y que a la vez se puede relacionar con la
necesidad de la propia estima; sin embargo, se encontrara resistencia por su
susceptibilidad. Le da un valor de 6.

La necesidad de pertenencia, que es la doceava, trata de la necesidad que tiene el
mexicanc por socializar y de hecho lo hace continuamente por lo que se podria
considerar en gran medida satisfecha; por lo que le da un valor de 1.

La treceava, es la necesidad de diversidn, la cual se presenta en gran medida ya que el
distraerse y el diertirse son muy importantes para el trabajador mexicano, quiere
distraerse de si mismo, olvidando asi lo que le rodea en su vida, asi como sy propia
estima. Con la diversidn alcanza la necesidad de bienestar sintiéndose en condiciones
de crear. |.e da el valor de 10.
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CAPITULO YV

Metodologia.

5.1 Problema de Investigacion.

;Existen diferencias significativas en el interés por la obtencidn de estimulos
relacionados con necesidades de tipo fisioldgico, de seguridad, de estima, de
pertenencia - amor y de autorrealizacién, en dos muestras de empleados bancarios
pertenecientes a la zona metropolitana y al interior de la Repliblica Mexicana®?

5.2 Objetivo.

Determinar ¢! grado de interés por obtener estimulos relacionados con necesidades de
tipo fisioldgico, de segquridad, de estima, de pertenencia y amor y de autorrealizacion,
de los empleados bancarios de la zona metropolitana, asi como de los de! interior de la
Repulblica Mexicana y establecer las diferencias entre ambos grupos.

5.3 Hipdtesis.

Hipétesis de Trabajo:

El interés mostrado por los empleados bancarios de la zona metropolitana difiere del
manifestado por los empieados bancarios def interior de la Replblica Mexicana, hacra
la obtencién de estimulos relacionados con las necesidades fisiologicas, de seguridad,
de pertenencia y amor, de estima y de autorreahizacion,

Hipotesis nula (HO):

MNo existen diferencias estadisticamente significativas en el interés de los empleados
bancarios de la zona metropolitana ccn respecto a los del interior de la Replblica
Mexicana, por la obtencion de diferentes estimulos relacionados con las necesidades
fisiclogicas, de seguridad, de pertenencia y amor, de estima y de autorrealizacién en
una institucidon bancaria.

Hipotesis Alterna (HI):

Si existen diferencias estadisticamente significativas en el interés de los empleados
bancarios de-la zona metropolitana con respecto a los del interior de la repibiica
mexicana, por la obtencidn de diferentes estimulos relacionados con las necesidades
fisioldgicas, de seguridad, de pertenencia y amor, de estima y de autorrealizacién en
una institucién bancaria
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5.4 Variables.

Variable independiente (VI):

Los empleados bancarios de la zona metropolitana o del interior de fa Republica
Mexicana.

Variable dependiente (VD).

Interés mostrado por los empleados hacia la obtencion de estimulos relacionados con
las necesidades fisiologicas, de seguridad, de pertenencia y amor, de estima y de
autorrealizacion.

Definicion conceptual de las variables.

VI: Empleados bancarios de la zona metropolitana.

Son aquellas personas que desempefian una ocupacién percibiendo un salano por eilo,
en una institucidon de giro y depésito, cambio, descuento, etc., que se encuentran
ubicadas en una extension considerable de terreno delimitada dentro de una ciudad
principal en un pafs. (Gran Diccionario Enciclopédico llustradeo, 1982).

Vi Empleados bancarios del interior de la RepUblica Mexicana,

Son aguellas personas que desempefian una ocupacion percibiendo un salario por ello,
en una institucién de giro y depdsito, cambio, descuento, etc, que se encuentran
ubicados en una extensién de terreno considerable delimitada dentro de una ciudad
principal de un estado.

VD Interés mostrado por los empleados hacia {a obtencién de estimulos relacionados
con las necesidades fisioldgicas, de segundad, sociales, de estima y de
autorrealizacion

Interés: Atencién a un objeto al que se atribuye un valor subjetivo y tiene importancia
(tedrica o préctica) para el observador. Es relativamente constante, adquirida y puede
tener parte en la motivacion de la accidn. Hay para el interés una base congénita, de
capacidad de respuesta a los estimulos en el sentido de observarlos, gue varia
considerablemente de un individuo a otro, por lo que pueden distinguirse varios tipos.
Por otra parte, cambian los intereses en los diversos periodos de edad. Segln la
naturaleza de su objeto, se distinguen los intereses en morales, materiales,
intelectuales, cientificos, artisticos, etc; vy, segin su amplitud, en generales y
particulares. En |a psicolagia aplicada se consideran los intereses profesionales. La
investigacién de los intereses se practica mediante tests especiales (tests de intereses)
{Diccionario de Psicologia, 1994).

Estimulo: 1} En psicologia, agente o condicidn externa o inferna que a través de
receptores (6rganas sensoriales) puede influir sobre un organismo,

2) Agente que desencadena o pone en marcha una clase de comportamientos.
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Necesidad: Estado de carencia de escasez o falta de una cosa, que se tiende a
corregir,. La necesidad es la expresion de lo que un ser vivo requiere
indispensablemente para su conservacion y desarrollo. En psicologia la necesidad es el
sentimiento ligado a la vivencia de una carencia, lo que se asocia al esfuerzo orientado
a suprimir esta falta, a satisfacer la tendencia, a fa correccidn de Ia sifuacién de
carencia.

Necesidades Fisiologicas: Llamadas también impulsos fisiolégicos; son aislables y se
pueden localizar somaticamente. (Maslow, 1970)

Necesidades de Seguridad: Son las que tienden a ia conservacion de fa vida o
integridad de |a persona,

Necesidades Pertenencia y Amor. Implican el estar dando y recibiendo afecto, ternura,
amor y pertenencia a un grupo.

Necesidades de Estima: Son el deseo de tener una alta evaluacidn estable vy
firmemente basada en uno mismo, por el autorrespeto, autoestima y por la estima de
otros.

Necesidades de Autorrealizacion' Se refiere al deseo de llegar a un iimite final 0 a la
tendencia de Hlegar a actualizarse en lo que uno es potencialmente capaz.

Definicién operacional de las variables.

VI. Empleados bancarios de la zona metropolitana.
Son aquellas personas que prestan sus servicios en una institucion de crédito, cuyas
oficinas se localizan en el Distrito Federal y areas circunvecinas.

VI: Empleados bancarios del interior de la Republica Mexicana.

Son aquellas personas que prestan sus servicios en una institucion de crédito, cuyas
oficinas se localizan en cualesquiera de los estados de Ia provincia de la Repuablica
Mexicana.

VD: Interés maostrado por los empleados bancarios hacia ta obtencién de estimutos
relacienados con las necesidades fisioldgicas, de seguridad, de pertenencia y amor, de
estima y de autorrealizacién.

Interés: Es el grado de atraccion mostrado por una persona hacia determinado aspecto,
Estimuio: Es un evento por medio dei cual el orgamsmo emite una respuesta,

Necesidades Fisioldgicas: Son basicas para la conservacion de la vida. Como por
ejemplo, el hambre y fa sed.
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Necesidades de Seguridad: Son las relacionadas con la preservacion del organismo
mediante la evitacidn de riesgos medio ambientales. Como por gjemplo, la proteccién
de peligros fisicos y |a bisqueda de seguridad econdmica.

Necesidades de Pertenencia y Amor: Son las que se refieren a la interaccion del
individuo con sus semejantes. Como el deseo de relacionarse afectivamente con la
gente y lograr [a aceptacion dentro de un grupo,

Necesidades de Estima: Son aquellas cuya satisfaccion provee al individuo de un alto
concepto tanto de si mismo, como de sus semejantes hacia él. Como |la necesidad de
reconocimiento y lagro.

Necesidades de Autorrealizacion: Son aquellas que permiten al individuo ef desarroilo
de sus potencialidades, por su propia iniciativa. Como la necesidad de hacer efectiva su
capacidad de autodesarrollarse profesionaimente.

Criterios de inclusion.

Se controlaran las variables siguientes:

1. Lugar: instituciéon bancaria.

2. Nivel organizacional: Mandos medios, que se definiran en este estudio como la
suhbgerencia, gerencia y gerencia ejecutiva.

3. Edad: De 25 a 45 afios.

4 Horario de aplicacidon: De @ a 17 horas.

5. L.ugar de aplicacion: Oficina donde se desarrolta el trabajo del sujeto.

5.5 Seleccion de Muestra.

El muestreo fue de tipo no probabilistico intencional, debido a gue no todos los
miembros de [a poblacién tuvieron la misma oportunidad de ser elegidos, sino
Unicamente los que cumplieron con determinadas caracteristicas. Estas se refieren a
los cnterios de inclusion: institucion bancaria, nivel organizacional, edad, horario y lugar
de aplicacién.

La muestra comprendid 668 sujetos, de los cuales 375 pertenecian al centro regional
metropolitano y 293 a banca dei interior.

Ei area del banco que salicitd el presente estudio, seleccioné a los sujetos de acuerdo
al puesto que ocupaban dentro de fa orgamizacion. Especificamente les interesaron los
empleados que pertenecian a los mandos medios; es decir, que ocuparan los puestos
de subgerente, gerente y gerente ejecutivo.

Las sujetos que participaron en la investigacion se encontraban en un rango de los 25 a
los 45 afios de edad.

A los empleados se les indicd previamente, que los cuestionarios serian anénimos, para
que respondieran con honestidad y por lo tanto no contamos con datos demograficos,
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con excepcitn de la edad y lugar de residencia con dos opciones: zona metropolitana e
interior de la Reptblica #Mexicana.

5.6 Tipo de Estudio.

Este estudio es de tipo evaluativo de campo, debido a que se realizd un analisis de los
fendmenos sin influir en ellos, con el fin de describiflos ¥ se aplicé en un escenario
natural; es decir, en el lugar en donde ocurre et comportamiento de interés.

5.7 Diseiio.

En esta investigacion se utilizé un disefic de dos muestras independientes ya que se
tuvieron dos grupos que fueron los empleados bancarios de la zona metropolitana y los
del interior de Ia repliblica.

.y

5.8 lnstrumento de Medicién.

Redactamos 22 reactivos sobre estimulos que se pensd interesarian a los empleados
para gue se les otorgaran dentro de la institucion. Dichos reactivos se presentaron a la
gerencia que solicitd el presente estudio y eligid fos que considerd factibles de
proporcionarse al personal de acuerdo a los lineamientos del banco.

Para verificar que los reactivos midieran lo que pretendian medir; es decir, que su
contenido se refiriera a la necesidad de acuerdo con la teoria de Maslow (validez de
contenido) se realizé el procedimiento de validacién por jueces.

Se utilizé una escala, con 16 reactivos de tipo cerrado, cuyas opciones de respuesta
comprendieron los siguientes valores:

0. no me interesa
1. me interesa poco
2. me interesa mucho

3. me interesa muchisimo

De esta forma los sujetos manifestaron su grado de interés por {a obtencidon de
estimulos relacionados con las necesidades propuestas por Maslow,

Para evaluar cada una de !as necesidades se utilizaron el numerc de reactivos
siguiente:

Necesidades Numero de
Reactivos
Fisiclagicas 1
Seguridad 4
Estima 4
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Pertenencia y amor 3

Autorrealizacion 4

TOTAL = 16

De acuerdo a la jerarquia de Maslow los reactives que se referfan a cada necesidad

eran los siguientes:

Necesidades Fisioldgicas:

Reactivo nimero 15. ¢Le inferesaria obtener gratificaciones econdmicas especiales ?.

Necesidades de Seguridad:

Reactvo numero 6

Reactivo niimero 7

Reacftivo numero 9

Reactivo numero 13

Informacién periodicas sobre los cambios y logros que se
efectuaron en la institucion (boletin de informacion sobre
promociones, plazas, becas, etc.).

Cambios para mejorar las condiciones fisicas de su oficina,
tales como: moviliario, equipo, espacio, iluminacion,
ventilacidn, limpieza, etc.

Interés en que mejoren los sistema o procedimientos
operativos de su érea.

¢Le interesaria obtener despensas familiares?.

Necesidades Pertenencia y Amor:

Reactive nimero 1

Reactivo niimero 2

Reactivo numero 3

Promocidn de actividades sociales tales como: conferencias,
funciones de cine, festivales musicales y teatrales,
excursiones, con el fin de conocer mejor a sus comparieros.
Promocidn de reuniones periddicas en su departamento, para
discutir objetivos de trabajo.

Interés por mejorar ias refaciones entre sus compaferos de
trabajo.

Necesidades de Estima:

Reactivo nimero 4
Reactivo ntimero 5

Reactivo niimero 8
Reactivo nimereo 10

Reconocimiento publico por haber desempefiade en huena
forma su trabajo individual.

Reconocimiento publico por la labor desempefiada por su
equipo de trabajo.

Estudio de las posibilidades de reclasificar su puesto.

Cubrir a un compafiero de nivel organizacional superior.

Necesidades de Autorrealizacién:

Reactive nimero 11

Que la mayoria del tiempo se ie permitiera trabajar en la
actividad que dentro de su puesto, le parece la mas
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agradable.

Reactivo niimero 12 Asistir a cursos que le permitan conocer y desarrollar mejor su
puesto.

Reactivo nimero 14 ¢Le gustaria obtener becas para estudiar en el extranjero?

Reactivo nimero 16 ¢(Le gustaria obtener premios en concursos sobre
productividad?,

5.9 Procedimiento.

Para llevar a cabo esta investigacion se acudio al lugar de trabajo de los sujetos en
horas de oficina. Se les pidid que contestaran la escala, de acuerdo con las
instrucciones especificadas en Ia caratufa de la misma, las cudles indicaban de manera
clara y precisa los pasos a seguir. Se les aclard que se trataba de un trabajo individual
y anénimo, por lo que no se les permitiria la comunicacion entre ellos,
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CAPITULO VI

Analisis de resultados,

El andlisis estadistico se realizo mediante el paquete SPSS, (Statisticai Package for
Social Science, de Nie, Hull, Stainbrener y Jen Kings; en 1988.)

Este paquete se disefid para apoyar la labor de investigacion en las ciencias sociales.
En fa psicologia es una herramienta importante, ya que permite efectuar analisis de
frecuencias, correlacion de Pearson, prueba T, efe. en poco tiempo y con precisian,

En este trabajo se utilizaron los siguientes subcomandos de SPSS:

Frecuencies, para el calculo de las frecuencias absolutas y retativas; Correlation, r de
Pearson para observar la relacion entre las variables y T- test, para aplicar la prueba T
de student y comparar las diferencias entre las medias.

Estas tres pruebas estadisticas fueron necesarias para conocer el grado de interés de
los empleados bancarios de las zonas metropolitana y regional del banco en estudio,
hacia las diferentes necesidades propuestas por Mastow

6.1 Analisis Descriptivo.

En esta mvestigacion se utilizd una distribuciéon de frecuencias para analizar a un nivel
descriptivo los datos.

Con respecto al lugar de residencia de los sujetos de la institucidn bancaria, 375
pertenecian al area metropolitana y 293 a2 una ciudad del interior de la Repiiblica.

E! cuestionario contenia una pregunta general planteada de la siguiente forma;

¢;Cudles de los siguientes conceptos le gustaria a usted que se dieran dentro de la
institucion?.

£l primer reactivo se referia a la promocion de actividades sociales como: conferencias,
funciones de cine, festivales musicales, teatrales y excursiones, con el fin de conocer
mejor a sus companeros. Se encontrd que en el interior de la Replblica mexicana al
71.3% de los sujetos les interesd muchc fa promocién de actividades sociales a
diferencia de la zona metropolitana, ya que en esta la opinion estuvo dividida en dos, al
58 9% de los sujetos les interesd muche la promocion de actividades sociales y al
27.5% de los sujetos les interesd poco.

El segundo reactivo se referia a la promocién de reuniones periddicas en su
departamento para discutir objetivos de frabajo. Se encontré que para el interior de la
republica al 72% de los encuestados les interesaba mucheo dicha actividad, mientras
que en la zona metropolitana se encontraron dos respuestas, al 69.9% de los
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encuestados les interesd mucho la promocion de estas reuniones y al 24% les intereso
muchisimo

El tercer reactivo les preguntaba a los empleados sobre su interés por mejorar las
relaciones que mantenian con sus comparieros de frabajo y se encontrd que en el
interior de la reptbtica al 51.5% de ellos les interesd mucho y al 46.1% les interesd
muchisimo. Mientras gue en la zona metropolitana al 60% les interesd mucho.

Con respecto al reactivo cuatro, en el que se les preguntd a los sujetos si les gustaria
que se les diera reconocimiento piblico por haber desempenfado en buena forma su
trabajo individual, al 40.6% de los sujetos del interior de la repliblica les interesé mucho
y al 24.6% les interesd muchisimo, mientras que en la zona metropolitana al 39.7% les
interesd mucho y al 29.6% en contraste, les interesd poco.

El reactivo quinto se refetia también al reconocimiento piblico sélo que era por una
labor desempefiada por el equipo del trabajo del sujeto  Se encontré gue en el interior
de la republica les interesaba mucho al 51.9% de los individuos y les interesd
muchisimo al 27.3%.

En la zona metropofitana se encontrd una diferencia muy ligera en comparacion con los
datos anteriores, ya que al 49 1% de los sujetos les interesd mucho y al 29.6% les
interesd muchisimo.

En el sexto reactivo que trataba sobre el dar a los empleados informacion periddica
sobre los cambios y logros que se efectian dentro de la institucidn por medio de un
boletin, sobre promocicnes, plazas, becas, etc. Para el interior de la repiblica las
opiniones estuvieron divididas en dos opciones de respuesta, ya que al 47 4% les
interesd muchisimo y al 45.1% les interesd mucho, mientras que en la zona
metropolitana las opiniones también se dividieron en dos opciones; les Interesd
muchisimo al 45.6% y les interesd mucho al 46.1% de los sujetos.

En el séptimo reactivo se les preguntd a los empleados si les gustaria que hublera
cambios para mejorar las condiciones fisicas de su oficina, tales como: movidiario,
equipo, espacio, iluminacion, ventilacion, impieza, etc. y se encontrd gue en el zona
metropolitana al 57 6% les intereso muchisimo mejorar sus oficinas y en el interior de la
republica al 51.2% también les interesd muchisimo dicho cambio, siendo mayor el
interés para la zona metropolitana.

A continuacion se les pregunté en el octavo reactivo st les gustaria que se estudiara la
posibilidad de reclasificar su puesto, obteniendo que para la zona metropolitana las
opiniones se concentraran en la opcidh de respuesta me interesa muchisimo, en 49.3%
y en la opeion me interesa mucho en un 45 9%, mientras que en el Interior de la
republica las opinignes se dividieron en fas opciones me interesa mucho con un 48 5%
y me interesa muchisimo ¢on un 41.3%.

El reactivo nueve se referia al interés de los encuestados en que mejoren los sistemas
o procedimientos operativos de su area de trabajo y se encontré que en la zona
metropolitana al 52.5% les interesé mucho y en el interior de la repdblica al 50 5%
también les interesé mucho mejorar los sistemas operativos.
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Para el reactive diez que trataba sobre si les gustaria cubrir a un compafiero de nivel
organizacional superior en su area de trabajo se encontréd que en el interior de la
replblica les interesd mucho al 51.5% de los empleados, a comparacion con la zona
metropolitana donde les interesd muchisimo al 48% .

El reactivo once se referia a que tanto le interesaria al sujeto que la mayoria de su
jornada laboral se le permitiera trabajar en la actividad que, dentro de su pueslo, le
parece la mas agradable. Para la zona metropolitana las opiniones estuvteron divididas
en dos opciones, al 49.6% les interesd mucho y al 21.9% les interesd muchisimo.
Ocurriendo algo similar en e! interior de la reptblica, ya que al 47.8% les interesé
mucho vy al 22.9% les interesd muchisimo; como se puede observar los porcentajes
fueron igeramente mas altos en los empleados de 1a zona metropolitana,

Con respecto al reactivo doce gue preguntaba sobre su interés en asistir a cursos que
tes permitan conocer y desarrollar mejor su puesto, 8 ambos grupos les intereso
muchisimo, obteniéndose un 64.2% en el interior de la republica y un 61.1% en la zona
metropolitana.

£n ef reactivo trece se les preguntod si les interesaria obtener despensas familiares Al
54.9% de los empleados de! interior de [a republica les interesd muchisimo mientras
que al 51 9% de la zona metropolitana les interesé mucho.

El reactivo catorce donde se les cuestiond sobre su interés en obtener becas para
estudiar en el extranjero se encontré que en la zona metropohtana al 56.8% de los
empleados les intereso muchisimo con respecto al interior de la republica donde al
A9.5% les Interesd también muchisimo, obteniendo un porcentaje mayor en la zZona
metropolitana

Ei reactivo quince se referia al interés de los sujetos en obtener gratificaciones
econdmicas especiales A este respecto en la zona metropoiitana les interesé
muchisimo a los grupos en estudio, con un 51 2% en la zona metropolitana y un 45 1%
en el intenor de la republica.

En el Glimo reactivo, el dieciséis se les pregunté si [es interesaria obtener premios en
concursos sobre productividad y se encontrd que al 55.2% de los empleados de la zona
metropotitana les interesé muchisimo y al 48.8% del interior de la repliblica les infereso
mucho

Los resultados se encuentran resumidos a continuacion (ver tabla 1).
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TABLA 1

Porcentaje de los resultados obtenidos por regiones

productividad

Reactivo Grado Porcentaje zona Porcentaje
Metropolitana interior de la
Replbiica

1.- Promaocion de Interesa mucho 58.9 713
actividades sociales interesa muchisimo 27.5

2.- Promocion de Interesa mucho 62.9 72.0
reuniones periodicas en | Interesa muchisimo 24.0

su departamento

3.- Interés por mejorar interesa mucho 60 515
refaciones entre Interesa muchisimo 46 1
compaieros

4.~ Reconocimiento Interesa mucho 397 466
plblico por desempefio | Interesa muchisimo 28.6 246
individual

5.- Reconocimiento Interesa mucho 49.1 519
publico por labor en Interesa muchisimo 26.9 27.3
aquipo
| 6 - Informacién periédica |inferesa muchisimo 46.1 47 4
sobre cambios y logros Interesa mucho 458 45 1
7.- Cambios para mejorar | Interesa muchisimo 57.6 512
condiciones fisicas

8 - Estudio para Interesa muchismo 48.3 413
reciasificar puesto Interesa mucho 459 A8 5
9.~ Interés en mejora de [ Interesa mucho 525 505
sistemas y procesos

10.- Cubrir puesto Interesa mucho 51.5
superior Interesa muchisimo 48.0

11.- Tiempo para trabajar | Interesa mucho 496 47 8
en actividad mas Interesa muchismo 21.9 229
agradable

12.- Cursos para cenocer |interesa muchismo 611 64 2
y desarrollar mejor el

puesto

13.- Obtener despensas | Interesa muchismo 549

familiares Interesa mucho 519
14.- Obtener becas para |Interesa muchismo 56.8 48 5
estudio en el extranjero

|15 - Obtener Interesa muchlsmo 51.2 45 1
gratificaciones

econdmicas especiales

16. Obtener premios en : Interesa muchismo 552

concursos de Interesa mucho 488
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6.2 Analisis Inferencial.

Se utilizo e! coeficiente producto-momento de Pearson, para establecer la correlacion
entre las diferentes necesidades, con e! objetive de conocer ¢l grado de interés entre fa
zona metropolitana y el interior de la Republica Mexicana.

Para las necesidades fisicldgicas se encontraron relaciones moderadas y directamente
proporcionales con [as demas necesidades.

Se observd que cuando estas necesidades han sido satisfechas, también han sido
satisfechas las necesidades de autorrealizacion (r= 0.38 , p= 0.00); de pertenencia y
amor {r= 0.31, p=0.00); de estima (r= 0.33, p= 0.00) y de seguridad {r=0.40, p=0. 00).

Con respecto a las necesidades de autorrealizacion se encontraron relaciones
moderadas y directamente proporcionales con las otras necesidades. Observando que
cuando esta necesidad ha sido satisfecha, también han sido satisfechas las
necesidades de pertenencia y amor {r=0.58, p=0.00); de estima {r=0.56, p= 0 00) y de
seguridad (r= 0.59, p= 0.00).

En las necesidades de pertenencia y amor se encontraron relaciones moderadas vy
directamente proporcionales con las demas necesidades. Se encontré que cuando
estas necesidades se satisfacen tamhién se satisfacen las necesidades de estima (r=
0.57, p=0.00) y de seguridad {r= 0.61, p= 0.00}.

Para las necesidades de estima se encontraron relaciones moderadas y directamente
proporcienales con las demas necesidades. Encontrando que cuando estas
necesidades han sido satisfechas también han sido satisfechas las de seguridad (r=
0.59, p=0 00).

Finaimente, en fas necesidades de seguridad se observé una relacién moderada

directamente proporcional con las necesidades anteriores. De tal forma, que al
satisfacerse estas, las necesidades de seguridad se satisfacen también {ver tabla 2).
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TABLA 2

Correlaciones entre 1as necesidades de ambos grupos

Fisiologicas  Autorrealizacion  Pertenen Estima

cia y
Amor
Autorrealizacién R=0 38
P=0 00*
Pertenencia R=0.31 r=0.58
¥y Amor
P=0.00* p=0.00*
Estima R=0,33 =0 56 R=05%7
P=0 0g* p=0.00* P=0.00"
Seguridad R=0 40 =(0.59 R=0.61 R=0 59
P=0.00* p=0 00~ P=0.00* P=0.00*
*p=.01

Postenormente se aplico la prueba t, ya que se conté con dos grupos independientes y
una escala intervalar, con el fin de probar st las hipdtesis eran significativas.

Con respecto a las necesidades fisioldgicas se encontréd un valor de f= 1.32 con una
p=0.00, que al ser menor a 0.05 se tomd la t como varianza separada [a cual fue t=
2.46 con una p=0.01, que al ser menor a 0.05 nos indica que se acepta la hipdtesis
alterna y se rechaza la nula, determinando entonces que si hay diferencias en las
necesidades fisioldgicas entre la zona metropolitana y et interior de la Republica
Mexicana, debido a gue en la primera se presenté una media mas alta {(x=3.36) que en
el intenor de la Republica (x=3.20). Con lo que podemos observar que estas
necesidades en el primer grupo se encuentran satisfechas.

Para las necesidades de autorrealizacién, se encontré un valor de f=1 20 con una
p=0 00 que al ser menor a (.05, se tomé la t como varianza separada, la cual fue
t=3.32 con una p=0.00 que al ser menor a 0.05, indica que se acepta la hipdtesis
alterna y se rechaza la nula, afirmando por lo tanto, que st hay diferencias en las
necesidades de autorrealizacion entre la zona metropolitana y el interior de la
Replblica. Esto es debido a que en el primer grupo se presentd una media mas alta
{x=3.34) que en el segundo (x=3.24) Con esto podemos cbservar que la zona
metropolitana percibe estas necesidades satisfechas.

Con relacion a las necesidades de pertenencia y amor se obtuve un valor de f=1.41,
con una p=0.00, que at ser menor a 0.05, se tomo fa t como varianza separada, la cual
fue t= -6.35 con una p=0.00, la cual es menor a 0.05, por lo que se acepta la hipotesis
alterna y se rechaza la nula. Observando entonces que si hay diferencias en las
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necesigades sociales entre fa zona metropelitana y el interior de fa Republica, debido a
que el grupo del interior de fa Replibfica presentd un a media mas alia (x=3.21) que !
de la zona metropelitana (x=3.04). Esto nos indica que estas necesidades de acuerdo
a las percepciones del grupo se encuentran satisfechas.

Con respecto a las necesidades de estima se encontro un valor de f=1.16 con una
p=0.00 que como es menor a 0 05, se tomd la t como varanza separada, la cual fue t=-
0.59, con una p=0.55, la cual es mayor a 0 G5 y por lo tanto se acepta la hipdtesis nula
y se rechaza la alterna, encontrando entonces que no hay diferencias en las
necesidades de estima entre la zona metropoiitana y el interior de la Republica, debido
a que el grupo de la zona metropolitana tuve una media {x) de 3.08, simitar al grupo del
mnterior de la Republica {x=3.10).

Para las necesidades de seguridad, se encontro un valor de f=1.06 con una p=0.00 que
al ser menor al 0 05 se tomd la t como varianza separada, la cual fue t=0.87 con una
p=0.38 qgue al ser mayor al 0 05 indica que se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la
alterna, encontrando por tanto que no hay diferencias en las necesidades de segundad
entre la zona metropolitana y los del interior de la Reptblica, debido a que en la primera
ta media (x) fue de 3 37, similar a la media (x) de 3.35 que presentd el interior de la
Republica (ver tabla 3)

TABLA 3

Diferencias “Prueba T” entre grupos por necesidades

“Necesidad Media por grupos T P

Fisioldgicas Metropoiitano 3.36 2.46 001~
Regional 320

Seguridad Metropolitano 337 0.87 0.38
Regionat 3.35

Estima Metropolitano 3.08 -0.59 0.55
Regional 310

Pertenencia Metropolitano 3.04 -6.35 0 00~

y Amor
Regional 3.21

Autorrealizacion Metropolitano 334 3.32 0.00*
Regional 324

*p<.M
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Capitulo VI
Discusion de Resultados.

Para llevar a cabo 1a investigacidn, se elaboré una escata para evaluar el grado de
interés por estimulos relacionados con necesidades de tipo fisioldgico, de segundad, de
pertenencia y amor, de estima y de autorrealizacion en los empleados bancanos de la
zona metropolitana, asi como en los del interior de la Repoblica Mexicana y se
establecieron las diferencias entre ambos grupos

Tanto ta confiabilidad como la validez del instrumento se realizé mediante el
procedimiento de validacién por jueces. Con base en este se seleccionaron 16 reactivos
del instrumento inicial que contaba con 22. No se aplicé una prueba piloto debido a que
el presente estudio lo solicité la Direccién de Mercadotechia y Publicidad del banco, la
cual aprobd la escala y no considerd necesario realizar el piloteo y no se contaba con
sujetos de la zona metropolitana y del interior de la Repdblica, ademas de que se tenian
que entregar los resultados en una fecha establecida por esta direccién teniendo
también presion en cuanto al tiempo de entrega.,

La escala contenia reactivos sobre las diferentes necesidades, de acuerdo con la
jerarquia de Maslow (1970). Con base en la forma en gue & sujeto respondid cada
reactivo, en este estudio partimos de que al mismo, no le interesaron aquelios aspectos
o factores para los cuales se encontraba satisfecho, en otras palabras el sujeto tendria
cubierta {a necesidad en cuestidn cuando su respuesta fuera “no me interesa”, debido a
que al no manifestar nterés hacia ese aspecto significaba que no lo estaba motwvando
en ese determinado momento, es decir, se encontraba satisfecho.

Al marcar en los reactivos ia opcién de respuesta “me interesa poco” determinamos que
la necesidad a ia que hacia referencia tal reactivo se enconfraba en gran medida
satisfecha en ese individuo

De la misma forma, concluimos que el sujeto se encontraba motivado hacia cada
reactivo que evalud al marcar como respuesta las opciones “me interesa mucho” y “me
interesa muchisimo”

Maslow (1970) consideraba a las necesidades fisiologicas y de segundad, como de
orden inferior; ya que en la actualidad una buena sociedad properciona los medios para
satisfacer las necesidades basicas de sus miembros

Dicha satisfaccion se obtiene a través de un empleo con future seguro, abnendo
cuentas bancarias, formando un hogar, efc.

Sin embargo, podemos observar en los resultados que tanto a los empleados de la
zona metropolitana, con un 51.2%, como a los del interior de la Repiblica con un
45 1%, fes interesd muchisimo el reactivo relacionado con las necesidades fisiolégicas

Lo anterior lo interpretamos como una carencia parcial de los individuos, que los inclind
a mostrar su interés hacia tales necesidades, sin embargo, no consideramos que esto
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sea contraro a lo expuesto por Maslow (1970), ya que é! menciona que una buena
soctedad generalmente proporciona satisfactores para las necesidades de orden inferior
y puede ser que en fas condiciones en ias que se encuentra fa sociedad en fa que
vivimos, se vea amenazada la satisfaccién de las necesidades basicas.

Diaz (1994), justifica también el hecho de gque los trabajadores mexicanos han tenido la
experiencia de saber lo que es el hambre aguda y en otros casos menciona que han
sufrido hambre parcial, debido a que su alimentacidn es incompleta

Segdn Bium y Naylor (1876) este tipo de necesidades se originan por el desequiibrio
fisiologico dentro del organismo por lo tanto, pudiera ser que el porcentaje obtenido
para los empleados de la zona metropolitana refleje una mayor necesidad con respecto
al interior de la Republica, ya que en las grandes ciudades el costo de la vida v la crisis
econdmica son mayores.

Con respecto a las necesidades de seguridad podemos observar similitudes con las
anteriores, ya que en términos generales se encontrd insatisfaccién en los sujetos,
mismos que mostraron gran interés hacia los reactivos relacionados con ellas. Siendo
lo mas importante tanto para los de la zona metropolitana como para los del interior de
la repiblica el mejorar sus condiciones fisicas de frabajo con un 57.6 y un 51.2%
respectivamente; y en segundo lugar para los de la zona metropolitana el que se
oforgaran despensas familiares, mientras que para los del interior fue la necesidad de
mantenerse informado de los cambios que ocurren en 1a organizacion.

Neif (1976}, menciona que las necesidades de seguridad son un tipo de actividad muy
amplia e indudabliemente implican todos los procesos psicoldgicos de que es capaz el
organismo humano De esta forma, apreciamos gue para las dos zonas son de suma
importancia dichas necesidades debido a que estan orientadas a ia meta de procurar
medios para la subsistencia del organismo viviente, siendo en este caso ia mejora de
las condiciones fisicas de su trabajo lo que pudiera dar a los empleados la satisfaccion
de que se les toma en cuenta, de que se les da importancia y por tanto, se ies esta
prestando atencion. Mejorando asi su estima y a la vez su eficiencia en el trabajo

Arias (1969), realizd un estudio similar en México, basandose en la teoria de Maslow,
en gerentes y encontrd que la necesidad de seguridad en ef empleo es la mas
insatisfecha y por tanto, la de mas intensa motivacidon. Lo cual mencioha que es
sorprendente teniendo en cuenta que debido al desarrollo econdmico del pais existe
una demanda muy superior a la oferta de ejecutivos.

Al igual que en el estudio realizado por Arias (1969), en la presente investgacion se
encontré que las necesidades de segundad no estan satisfechas en el grupo de
gerentes evaluado, tanto en la zona metropolitana, como en el interior de la Republica
No obstante la situacion econdmica es diferente a la del afio en que Arias (1969) realizd
su investigacién. En la actualidad la recesion econdmica ha provocado una restriceion
en el emplec en las empresas, produciende una disminucion de la oferta respecto a la
poblacion de gerentes

Por lo que se refiere a las necesidades de pertenencia y amor, encontramos que

también son motivadores importantes de los grupos estudiades, observando algunas
diferencias entre ellos, ya que mientras para la zona metropoltana hay mayor interés
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(24%"me interesa muchisimo” por promover reuniones periddicas con  su
departamento, con el fin de discutir sus objetivos laborales; para los empleados det
interior de la Republica es de gran interés (46.1%“me interesa muchisimo”) el mejorar
las relaciones que mantienen con sus compafieros de trabajo y en segundo y tercer
lugar respectivamente, se encuentran las reuniones para discutr cbjetives y Ia
promocion de actividades sociales extralaborales para favorecer el desarrollo de
relaciones informales con sus compafieros y conocerse mejor,

Con respecto a este dltmo punto, se observaron diferencias al comparar el arupo
mencionado con el de la zona metropolitana, ya que para este Gltimo el interés es poco
{27.5%) hacia estas actividades sociales

En nuestra sociedad las necesidades de pertenencia y amor suelen satisfacerse
debidamente. Zurcher (citado en Chaphn y Krawiec, 1978} encontré en un estudio
realizado en tres bancos, uno en México y dos en Estados Unidos, que los empleados y
los funcionarios mexicanos consideraron significativamente mas  valiosas las
obligaciones de amistad que los empleados norteamericancs De acuerdo a los datos
se encontré que en efecto los mexicanos tienen una gran necesidad de relacionarse
sociaimente en su contexto laboral, con fines de trabaje para ambas zonas; siendo el
iterés un poco mayor para ef grupo del interior de fa Replblica, quienes mastraron
agrado por la participacidn en actividades de tipo social que les permitieran relacionarse
con sus companeros fuera del ambito laboral.

Diaz (1994), menciona que el mexcano socializa en todas partes manifestande una
gran necesidad de divertirse, buscando distraerse de si mismo con respecto a su propia
estima, olvidando asi lo que le rodea en su vida, alcanzando con la diversion ia
necesidad de bienestar sintiéndose en condiciones de crear

Con respecto a las necesidades de estima, segun Chaplin y Krawec (1978},
interpretando a Maslow mencionan que todos tenemos el desec de ser fuertes, de
dominar y competir, 1o cual origina un sentimiento de independencia y libertad Ademas
de eso, en nuestra sociedad los hombres buscan prestigio, dominio, reconocimiento de
otros. Tal es el caso en la investigacién desarroflada, ya que ambos grupos mostraren
interés hacia estas necesidades; aunque aqui también se encontraron algunas
diferencias.

Para el grupo de la zona metropolitana, el interés se centrd en la posibiidad de
reclasificar sus puestos, con un 49.3% y en el de cubnr a un compariero de nivel
organizacional superior, con un 48%. Al grupo del interior de la Reptibiica también le
intereso el reclasificar su puesto en un 41.3% y el obtener reconocimiento por los iogros
de su equipo de trabajo, con un 27.3%.

Finalmente, podemos observar que 1a puntuacion mas baja y que por tanto denota
menor interés que para |os reactivos anteriores, fue para el reconocimiento del trabajo
realizado en forma individual ¥ mientras que para el interior de la Replblica las
opciones con mayor puntuacién fueron “me interesa muchisimo’ (24.6%) y "me interesa
mucho” (40.6%), para la zona metropolitana fueron * me interesa mucho® (39.7%) y "me
interesa poco” (29.6%), suponiendo entonces que solo esta Ultima proporcion de
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empleados se encuentra por lo menos parcialmente satisfecho con el reconocimiento
que obtiene para si mismo en ef ambito laboral.

Maslow (1970) afirmd que si todas las necesidades anteriores se satisfacian, entonces
las de autorrealizacion impulsarian al individuo a la accidn. El acevera que es en este
momento en que el musico por ejemplo debe crear mdsica, el artista debe pintar, el
poeta necestta escribir, si quieren encontrarse en paz consigoe mismos. Es cuando
cada hombre debe ser lo que es capaz de ser.

Se encontrd para esta necesidad que los de la zona metropolitana mostraron gran
interés por asistir, a cursos para conccer y desarroifar mejor su puesto de trabajo
(61.1%); por obtener becas para estudiar en el extranjero (56.8%) y por obtener
premios en concursos sobre productividad (55.2%). Para los del interior de la
Reptblica también fue importante asistir a cursos (64 2%) y obtener baecas {49.6%) v
difieren de los de la zona metrepolitana en el tercer aspecto que les mteresd, que fue el
que la mayoria del tiempo se les permitiera trabajar en la actividad que dentro de su
puesto, les resultara la mas agradable (22 9%).

Como se puede observar en general hubo interés de los empleados por la obtencion de
incentivos que les permibieran su superacion personal Sin olvidar que el mexicano,
siempre ha sido creativo

De esta forma, de acuerdo con Maslow {1970) si se ubica a los trabajadores en el
puesto adecuado, conforme a sus capacidades, permitiéndoles trabajar de esta forma
en lo que mas les agrade, su rendimiento sera mayor y su satisfaccién en el trabajo
también  Siempre y cuando se cubran tanto los objetivos personales como los
organizacionales y se cuenten con las condiciones fisicas favorables para ello,

Con respecto al analisis inferencial realizado mediante la correlacion producto momento
“r" de Pearson, se encontrd que para las necesidades fisiolégicas las relaciones fueron
moderadas vy directamente proporcionales con las necesidades de segundad en primer
lugar (0.40), con las de autorrealizacion en segundo lugar (0.38), con las de estuna en
tercero (0 33} y finalmente con las sociales (0.31)

Para fas necesidades de autarrealizacion las relaciones que se encontraron fueron
moderadas y directamente proporcionales con las necesidades de seguridad {0.59), con
las sociales (0.58) y con las de estima (0.56).

Para las necesidades sociales se manifestaron relaciones moderadas y directamente
proporcionales con fas necesidades de segundad (0.61) y de estima {0 57) en segundo
lugar.

Finalmente para las necesidades de estima la relacién fue también moderada y
directamente proporcional con las necesidades de seguridad (0.59).

Como podemos observar de acuerdo con los datos anteriores, las necesidades se
relacionan unas con otras en general y dado que todos los valores fueron positivos, nos
indican que al aumentar una necesidad determinada repercute scbre otras,
aumentandolas también

87



De acuerde con Maslow (1970) al satisfacerse las necesidades de orden inferior van
emergiendo las del siguiente nivel y asi sucesivamente, hasta flegar a la cima de la
piramide y de la jerarquia. Sin embargo, los resultados obtenidos en este estudio
parecen indicar que cuando cierfas necesidades motivan al sujeto, se van relacionando
con otras que van apareciendo y aumentando su fuerza motivadora también, sin seguir
necesariamente el orden propuesto por Maslow en su jerarquia.

Por fo que se refiere a fa prueba “t” de student, se encontré que si existen diferencias
significativas entre los empleados de la zona metropolitana y los del interior de la
Repiblica, para la obtencion de estimulos relacionados con tres grupos de
necesidades, que son las fisiolégicas, fas sociales y las de autorrealizacion.

También podemos cbservar que resultd significativamente mayor el interés de los
empleados de la zona metropolitana por la obtencion de estimulos que les permitieran
la satisfaccién de las necesidades fisfologicas y las de autorrealizacion. En cambio,
para los empleados del interior de la Repuablica su interés se orientd hacia la obtencicn
de estimulos figados a la satisfaccion de fas necesidades de pertenencia y amor

En este sentido, vemos que aungue los empleados del interior de ja Republica se
mastraron en cierta medida insatisfechos en sus necesidades sociales, los de la zona
metropolitana en cambio, se encontraron parcialmente insatisfechos en las necesidades
fisioldgicas y de autorrealizacion. Como ya se menciono, en ias grandes ciudades es
mayor el costo de Ta vida y la crisis econdmica v lo anterior es probable que se deba al
interés de los empleados de la zona metropolitana hacia estimulos relacionados con las
necesidades fisioldgicas, que especificamente se refiferon en nuestro estudio a la
obtencion de gratificaciones economicas especiales.

Esto puede estar ligado con el interés de los mismos hacia las necesidades de
autorrealizacion, que en esta investigacion se retacionaron con la obtencion de becas
para estudiar en el extranjeroc, premios en concursos sobre productividad, cursos para
desarrollar mejor su puesto y a trabajar en la actividad que dentro de sus funciongs les
resultara mas agradable

Es probable que los sujetos consideraran que al estar mejor preparados para
desempenfarse Optimamente en la institucidn, podrian aspirar a obtener mayores
ingresos econdmicos.

Para las necesidades restantes, es decir, de seguridad y de estima no se encontraron

diferencias significativas en el interés de ambos grupos por ia obtencién de estimuios
refacionados con ellas.
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CAPITULO VI
Conclusiones.

Con el fin de resumir y comparar los resultados de este estudio, tenemos que al
agrupar fas dos opciones de respuesia que indican la existencia de una determinada
necesidad y si obtenemos un solo porcentaje para cada una de ellas con el fin de
visualizar los resultados en forma giobal, llegamos a lo siguiente.

Por lo que se refiere a las necesidades fisiologicas, los empleados de la zona
metropolitana, mostraron mayor interés hacia elfas que los detf interior de la Republica,
solo que en comparacion con los otros grupos de necesidades, éstas se encontrarian
en la parte mas baja de la prramide. Consideramos que lo anterior apoya los conceptos
de Maslow, ya que aunque los empleados de los dos grupos se encontraban motivados
hacia las necesidades fisiologicas, se puede decir que era en forma parcial.

La expectativa que tenriamos era de que estas necesidades iban a despertar poco
interés en los empleados, debido a que pertenecian a un nivel organizacional de
mandos medios y podriamos suponer que tendrian estas necesidades en su mayor
parte cubiertas.

Sin embargo, observamos que esto no fue tan rigido y los empleados de la zona
metropolitana se mostraron parciaimente satisfechos, pero en un grado ligeramente
mayor estuvieron parcialmente insatisfechos Los del interior de la Republica en
contraste, se encontraron parciaimente insatisfechos y en mayor grado parcialmente
satisfechos en cuanto a tas necesidades fisiolégicas se refiere.

Es probable que esto se deba a la situacion del pais en general, donde se ha ido
perdiendo el poder adguisitive y por lo tanto, para mantener el estilo de vida
acostumbrado es necesario contar con mayores recursos econémicos o de lo contraric
este serda mas precario. Ademas de que con los indices de desempleo, hay familias en
las que con el ingreso de soio uno de los miembros deben vivir todos sus integrantes

Siguiendo con el esquema de la piramide de las necesidades, encontramos en el
segundo nivel a las de autorrealizacion, tanto en los empleados de la zona
metropolitana, como en los del interior de la Repiblica Para ambos grupos éstas se
encuentran parcialmente satisfechas y mayormente en forma parcial insatisfechas.

Con respecto al trabajador mexicano, se mencioné que hay aspectos que al parecer
ejercen poco poder motivador en su comportamiento, tales como la necesidad de
desarroliar al maximo su potencial Sin embargo, aqui observamos que las necesidades
de autorrealizacidn aparecieron enseguida de las fisiolégicas y antes que las de
seguridad. Asimismo, se ha observado que en ocasiones no son estas necesidades en
si las que se manifiestan, sino que a veces se desarrollan sustituyendo a otras, © como
una forma de compensarias.
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En este sentido podemos decir que el interés de los empleados por desarroliarse,
crecer, actualizarse, obtener becas de estudio para el exfranjero o participar en cursos
para desempenar mejor su {rabajo, puede ir muy ligado a la obtencion a través de esto,
de un mejor puesto y por lo tantc mayores ingresos econdmicos, ya sea dentro de la
misma organizacion o en otra que le ofrezca mayores oportunidades.

En el tercer nivel se mostrd también la misma tendencia tanto para los empleados de la
zona metropolitana, como para los del interior de la Republica presentandose aqui las
necesidades de seguridad. Para ambos, en una proporcion mayor existe insatisfaceion
en estas necesidades.

En los dos siguientes niveles, fue en donde encontramos diferencias entre los grupos
en cuante al orden de las necesidades, ya que para los empleados de la zona
metropolitana se presentaron las necesidades de pertenencia y amor en el cuarto sitio,
mientras que para los del interior de {a Republica estuvieron las necesidades de estima.
En cambio en el quinto lugar, para los empleados de fa zona metropolitana, estuvieron
las necesidades de estima y para los del interior de la Repiblica estuvieron las de
pertenencia y amor.

Al parecer el mexicano tiene en gran medida satisfechas sus necesidades de amor y
pertenencia a un grupoe, {as cuales han encontrado satisfaccion en el nicleo familiar en
algunos casos hasta en una forma exagerada. Aqui observamos que hay para los de la
zona metropolitana tres grupos de necesidades mas satisfechas que éstas (fisiologicas,
autorrealizacion y segunidad) y para los del interior de la Repiblica hay uno mas, es
decir, los cuatro grupos de necesidades mas satisfechas (fisiologicas, autorrealizacion,
seguridad y estima); de hecho, son las de pertenencia y amor [as que tienen en mayor
medhida insatisfechas

Aungue en e! niclec familiar estas necesidades estén cubsertas, parece que a fos
empleados les interesd el que se les brinde fa oportunidad de convivir mas con sus
compafieros de trabajo, tanto dentro, como fuera de la institucion

En general, podemos resumir que los cinco grupos de necesidades definidas por
Masiow, se encontraran en los empleados de esta institucién bancaria en un porcentaje
insatisfechas y éste fue mayor del porcentaje que presentaron de satisfaccion, con
excepcidn Unicamente de las necesidades fisioldgicas para los del interior de la
Repuiblica, que estuvieron en un porcentaje mayor satisfechas.

Por lo anterior, podriamos decir, que los cinco grupos de necesidades se encontraron
interrelacionados y motivando al personal en estudio, todos en cierta medida,

A continuacion proporcionamos infortmacidn mas especifica que podria servir de
orientacion al banco, sobre los aspectos parficulares que fueron de interés para sus
empleados y por tanto, representarian fuentes de motivacién que se pudieran
encaminar al logro de sus objetivos.

Para jos empleados de la zona metropolitana resuitaron de maximo interés:

Primero. Asistir a cursos que le permitan desarrollar mejor su puesto de trabajo
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Segundo. Obtener becas para estudiar en el extranjero.

Tercero. Obtener premios en concursos scbre productividad.

Cuarto. Que se realicen cambios para mejorar las condiciones fisicas de su oficina.
Quinto. Obtener despensas familiares.

Sexio. Obtener gratificaciones econdmicas especiales.

Por oira parte, para los empleados del interior de ta Repuhblica fueron de maximo
interés:;

Primero. Asistir a cursos para desarrollar mejor su puesto.
Segundo. Que se realicen cambios para mejorar las condiciones fisicas de su oficina.
Tercero. Obtener becas para estudiar en el extranjero.

Podemos observar que tanto para el personal de la zona metropolitana como para los
del interior de Ja Repuiblica el aspecto de mayor interés fue el adquirir e incrementar los
conocimientos y habilidades que les permitan desarrollar mejor su trabajo.

También manifestaron muchisimo interés porque la institucion otorgue becas que
confribuyan a incrementar su preparacidn academica, asi como su acervo cultural.

Eato indica qgue una meta comin de los empleados es encontrar en la institucion los
elementos gue les permitan satisfacer sus expectativas de preparacidn y superacion
personal

Nuestra recomendacion al respecto es que si bien la capacitacién puede funcionar
como un aspecto motivador, se deben realizar estudios que permitan conocer las
necesidades de capacitacion y adiestramiento en las diferentes areas del banco, con la
finaldad de enfocar los cursos hacia aguellos departamentos cuyo personal carezca
realmente de los conocimientos y habilidades necesarios para desarrolar
satisfactoriamente las funciones de su puesto, para evitar que fa capacitacion se
cohvierta en un medio por el cual el persenal trate de conseguir promaociones y por
consiguiente incrementos de sueldo. Lo cual representaria un problema para la
institucion al crearle al personal expectaiivas que antenormente no tenia.

Una forma alternativa de contribuir a la satisfaccion de las necesidades motivacionales
del personal en este aspecto, podria ser organizando cursos, conferencias, seminarios
o mesas redondas sobre temas de interés general, para compartir experiencias con sus
companeros.

Otro punto en el que conciden es en que se mejoren las condiciones fisicas de sus

oficinas; es decir, se muestran muy interesados por mejoras en cuanto a condiciones
de espacio, ventilacion, iluminacidn, limpieza, etc.
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Los empleados de la zona metropolitana mostraron grandes deseos de parbcipar en
actividades que les permitan destacar en su trabajo y por cansiguiente, recibir algun
incentivo extra al sueldo y a las prestaciones que gozan actualmente.

La organizacion de concursos sobre productividad, limpieza del lugar de trabajo,
asistencia, puntualidad, entre otros, pueden representar una fuente de satisfaccion para
esta necesidad.

En Ia realizacion de concursos de este tipo seria conveniente desarroliar una campana
de promocion, especificando las bases y los premins que podrian obtener.
Considerando que serian muy atractivos para el personal las despensas familiares v ias
gratificaciones econémicas especiales, sobre todo para los de la zona metropohtana

Por otro lado, hubo factores que también fueron de gran interés para los empleados
pero que en comparacion con los anteriores podriamos decir que no son de interés
maximo sin embargo, también les interesan mucho.

Los empleados de la Zona metropolitana presentaron también interés en:

Primero. Que se promuevan reuniones petiddicas en su departamenta, con el fin de
discutir objetivos de trabajo,

Segundo. Que se mejoren las relaciones entre sus compafieros de trabajo.
Tercero. Que se promuevan actividades sociales tales como: conferencias, funciones
de cine, festivales musicales y teatrales, excursiones, con el fin de conocer mejor a sus

companeros.

Cuarto. Que se realicen mejoras en fos sistemas o procedimientos operativos de su
area de trabajo

Quinto. Que la mayoria del tiempo se le permitiera trabajar en 1a actividad que, dentro
de su puesto le parece la mas agradable.

Sexto. Que se le bnindara reconocimiento pablico por la labor desempefiada por su
equipo de trabajo,

Para los empleados del interior de la Repliblica fueron de mucho interés los siguientes
aspectos:

Primero. Que se promuevan reuniones periddicas en su departamento para discutir
objetivos de trabajo.

Segundo. Que se promuevan actividades sociales tales como: conferencias, funciones

de cine, festivales musicales y teatrales, excursiones, con el fin de conocer mejor a sus
compaiieros.
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Tercers. Que se les reconozca publicamente por la labor desempefiada por su equipo
de trahajo.

Cuarto. Obtener despensas familiares.
Quinto. Que se mejoren las relaciones entre sus compaferos de trabajo.
Sexto. El cubrir & un compafiero de nivel organizacionat superior,

Septimo. Que se mejoren los sistemas o procedimientos operativos de su &rea de
trabajo.

e acuerdo a los datos anteriores observamos que hay mucho interés del personal por
colaborar en |a organizacién y planeacién de su trabajo.

Pareciera que los empleados les interesa involucrarse mas en evaluacion de los
cbjetivos de su area de trabajo y que a su vez se les otorgué reconocimiento por sus
logros o por el desemperio de sus labores.

Seria recomendable para la organizacién el establecer reuniones a realizarse
periddicamente en los diferentes departamentos, a fin de informar a los empleados
sobre el trabajo a realizar, brindandoles la oportunidad de aportar ideas y sugerencias
sobre la institucion.

El favorecer canales de comunicacion en ambos sentidos podria contribuir al desarrollo
de la autoestima del personal, haciéndolos sentir importantes y tomados en cuenta, ©
pudiendo favorecer a su vez su deseo de participar activamente en los logros dei
hanco

La interaccién social también fue un aspecto interesante para el personal. Lo que se
puede zpreciar de acuerdo al interés que mostraron por participar en eventos sociales y
de esparcimiento que fortalezcan [as refaciones entre comparieros de trabajo.

Podria ser conveniente para la organizacion el desarrollar eventos que favorezcan en el
personal el interactuar con sus compaferos con el fin de conocerlos mejor y poder
establecer, asi, relaciones mas esfrechas, lo cual contribuiria a que el ambiente de
trabajo en los diferentes departamentos del banco fuera mas cordial.

Algunas de |as actividades que podrian servir para estos propositos serian organizar
excursiones, reuniones sociales, festivales teatrales y musicales, funciones de cine o
actividades deportivas.

Para llevar a cabo las actividades anteriores seria recomendable realizar amplias
campanias de promocion y difusidn en todas las oficinas del banco

Finalmente para concluir la presente exposicion podemos mencionar como principales

criticas a la teoria de Maslow, el hecho de que no utifizd el método experimental para
comprobarla. No realizé estudios cientificos, sino que se baséd principalmente en la
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observacion y el estudio de datos de persopas que admiraba y consideraba superiores
a las demas.

También se ha mencionado que seria necesario realizar un estudio longitudinal con
varios grupos de personas y determinar que tanto se cumple el principio de prepotencia
a medida gue van cubriendo sus necesidades a través del tempo

A pesar de las observaciones anteriores y de lo cnticada que ha sido su teoria
pensamos que no hay suficientes investigaciones al respecto y menos aun en México
razon por la cual nos intereso

Una limitacién que consideramos muy importante en nuestro estudio fue el nstrumento
de medicion utilizado, por ejemplo, las necesidades fisiologicas soto se exploraron con
un reactivo y para las demas |a cantidad fue arbitraria y vanable.

Ademads no hubo la posibilidad de realizar un estudio piloto que nos permitiera contar
con datos mas exactos sobre la confiabilidad y validez del instrumento

La razdén de esto fue que se desarrolld de acuerdo a los intereses del banco tocando
aspectos especificos que le interesaban al mismo.

Es importante aclarar que debido a estas limitaciones no podemos generalizar los
resuitados ni a los empleados de todas las instituciones bancarias, ni al trabajador
mexicano en general. Nos concretamos a describir lo que encontramos con los
elementos que tuvimos y lo que se menciond se debe de tomar con mucha cautela ya
que pensamos que requiere del soporte de mas investigaciones sobre el tema

En el presente estudio no contamos con datos de los sujetes, tales como sexo, edad,
escotaridad y nivel socioecondmico, ya que el banco preftnd que el mstrumento no los
considerara y fuera anénimo, con el fin de que sus empleados lo contestaran
hanestamente sin temor a represalias por sus comentarios

Nosotros sugerirfamos para estudios posteriores el incluir informacion detallada de los
sujetos para contar con mas parametros de comparacién y poder establecer si existen
diferencias entre fos factores que motivan a los empleades de acverdo a las
caracteristicas anteriores.

Tampoco nos fue posible tener Informacion sobre qué cuestionarios pertenecian a qué
estados de [a Replblica, ya que por ef mismo argumento del anonimato se prefiric
armar un conjunto al que se le denominé interior de la Republica en contraste con los
gue se aplicaron en el D.F. vy zonas cucunvecinas a los que se les denomind zona
metropolitana.

Al respecto también sugerimos para otras Investigaciones el que se realicen por estado

con el fin de ennquecer la informacién y poder realizar comparacionas tanto entre
estados independientes, como entre ellos y la zona metropelitana

94



Apéndice
instrumento de Medicion.

Introduccion.

El presente cuestionario tiene la finalidad de permitimos conocer las opintones det
personal con respecto a lo que les agradaria que ocurriera dentro de la institucion, con
el propdsito de estudiar la posibilidad de implantar algunos cambios.

Instrucciones:

A continuacion encontrara una serie de enunciados frente a los cuales aparecen cuatro
opciones de respuesta, usted debe anotar una "x" en la respuesta que considere mas
adecuada, tomando en cuenta una escata de 1 a 4, que damos a continuacién con los

sigutientes valoras

no me interesa
me interesa poco
me Interesa mecho
. me interesa muchisimo

R

S usted tacha el cuadro marcado con 1, querra decr que dicho aspecto no fo cree
necesaric dentro de [a institucion

Si usted tacha el ndmero 2, querra decir gque ese aspecto es interesante, pero si se da
o no en la institucien, le sera hasta cierto punto indiferente.

En el caso de que usted tache el numero 3, querra decir, que ese aspecto es aceptable
para usted y que seria bueno que se diera en la institucion.

Si usted tacha el niimero 4, significara que desea ese aspecto y que cree
completamente necesario que se de dentre de la institucion.

Ejempla’ Le gustaria gue se otorgaran becas para estudiar en el extranjero.
10 ) 2( ) 3(x) a( )

Aqui se tachd el nimero tres lo que significa, gque a esta persona le interesa mucho
este aspecto

Cuando conteste el cuestionario siguiente, le rogamos que nho tache dos respuestas en
la misma pregunta y que lo haga rapidamente y sin descuidar tanto la lectura de las
preguntas como la eleccién de sus respuestas

Muchas Gracias,
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Cuestionario.

¢Cudles de los siguientes conceptos le gustaria a usted que se dieran dentro de la
institucion®?,

No me Me Me Me mtersa
interesa interesa interesa Muchisim
poco mucho ol
1) Promocién de actividades (A 2( ) 3() 40 )

sociales tales como: conferencias,

funciones de cine, festivales

musicales y teatrales, excursiones

con el fin de conocer mejor a sus

compafieros

2) Promocion de reuniones ) 20 ) () 40)
periodicas en su departamento,
para discutir objetivos de trabajo
3) Interés por mejorar las T 20 ) 3() 40
relaciones entre sus comparieros
de frabajo

4) Reconocimiento publico por (A 2{ ) 3() 40
haber desempefiado &n buena
forma su trabajo individual.

5) Reconocimiento plblico por fa
labor desempefiada por su equipo
de frabajo

8) Informacidn penddica sobre los ) 2¢) 3¢} 40
cambios y logros que se
efectuaron dentro de la institucidn
(boletin de informacién sobre
promociones, plazas, becas, etc.)

7) Cambios para mejorar las
condiciones fisicas de su oficina,
tales como: mobiliario, equipo,
espacio, iluminacion, ventitacion,
limpteza, etc

8} Estudio de las posibilidades de T 2( ) 30) 40 )
reclasificar su puesto

8} Interés en que mejoren los
sistemas o procedimientos
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operativos de su area.

10) Cubrir a un compariero de
nivel organizacional superior

11} Que la mayoria del tiempo se
le permitiera trabajar en la
actividad que, dentro de su
puesto, le parece la mas
agradable.

12) Asistir a cursos que e
permitieran conocer y desarrofiar
mejor su puesto

13) Le interesaria oblener
despensas famiiiares

14) Le interesaria obtener becas
para estudiar en el extranjero

15) Le interesaria obtener
gratificaciones econémicas
especiales

16} Le interesaria obtener premiocs
en concursos sobre productividad

1

1

L

i

LRt

T
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