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Resamen

El objetivo principal de estd investigacion fue identificar de qué manera . fa
Motivacion al Logro influyc o es causa de la Satisfaccidon Laboral. L.a poblacion estuvo
constituida por 120 trabajadores de la Direccion General de Servicios de Cémputo
Académico: se les aplico dos cuestionarios.

Sc encontré que si existen diferencias estadisticamente significativas entre Ia
Motivacion al Logro y Satisfaccion Laboral en los trabajadores. También se obtuve que
existe una correlacion baja pero significativa en las diferencias por sexo.
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- lntroduccion

Unos de los problemas principales que enfrentan las organizaciones, es encontrar la
1N Mmis empefio en sus labores ¢ intensificar Ia

manera de motivar al personal para que pon

hecion laboral constituye

nccion laboral ¢ imerds en el trabajo. El estadio de la satis

sat

industrial; sin embargo es la que

un drea relativamente antigua y dificil de 1a psicologi

trata de explicar las razones por las cuales las personas se sienten motivadas para hacer algo

v.osioes que o llevan a cabo, por qué hacen ¢so ¥ no otra cosa. Bl problema se divide en dos

partes: [a naturaleza de la fucrza impulsora (de donde provience; cuiles son sus propiedades)

¥y su direccidn y mantenimiento (gué electos tiene en ¢l comportamiento de las personas).

Durante mucho tiempo, estas interrogantes han cautivado a psicologos y gerentes de
todas las corrientes. En realidad. existen tantos enfoques y teorias en esta drea que Ia
mayorin de los estudiosos han tratado de clasificarlos en diferentes grupos. como la teoria
de las necesidades de Maslow. de los dos factores de Herzberg, y McClelland, cabe
mencionar que los psicologos han ido moditicando en los altimos tiempos tanto las teorias

como las aplicaciones pricticas ¢n este campo.

LLa satisfaccion laboral anteriormente ha sido estudiada por su posible utilidad
predictiva para la comprension de algunas variables de rendimiento laboral (lo que como
veremos mis adelante, constituye una cuestion complicada asi también como la motivacion

de logro).

Hoy dia se considera cada vez mds a la satisfaccién laboral y a la motivacién de

logro como variables dependientes, es decir como fenémenos dignos de ser estudiados y

comprendiendo por si mismos. independientemente de su influencia en otros tipos de
conducta,

Es por e¢llo que en la presente investigacidn tiene la finalidad ‘de analizar la
motivacion al logro y la satisfaccion laboral partiendo de conocer brevemente que se
entiende por cada constructo: analizaremos si existe alguna correlacion entre cllos en el

dmbito laboral.

(F)

Facultad de Psicolag

= ONAN TESISCON |




Introduccion

A lo largo de esta investigacion trataremos de los siguientes temas:

El primer Capitulo, aborda.cl tema de la Motivacién (sc. defline ¢l érmino). se
nmenciona desde sus principales teorias, entre las mads pertinentes para el tema que nos
ocupa estin la de Maslow (1954 ), Herzberg (1959) y McClelland (1950).

Dentro del Capitulo 2, Se considerd en primer lugar la Motivacion de Logro,
partiendo desde antecedentes, asi timmbién una breve variedad de definiciones que plasman
los autores refiriéndose al tema y los principales motivos relacionados con el logro, asi

también definicion y aspectos gencrales de los incentivos.

faccion

£n ¢l Capitulo 3. Principalimente se menciono que se entiende por Sati
Laboral su origen » La Atraccidn hacia el Trabajo. Asi mismo, sé mencionan algunas
Investigaciones Relacionadas con Satisfaccion Laboral y Motivacion de logro.

En el Capitulo 4, nos centramos en_ la investigaciéon: base dc. este trabajo,

conjuntamente con ¢l planteamiento del problema y la formulacién de hipétesis. -

En cl tdltimo Capitulo, se realizd el Analisis:dela interpretacién :de- resultados
obtenidos, asi mismo se hacen algunas sugercencias y limitaciones que podrian apoyar a

futuras investigaciones. . .
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Cuapitulo L. “Principales Teorias de Motivacion™

1.1 Definiciones de Motivacion

Para los psicologos es de gran relevancia ¢ importancia el estudio  del
comportamiento del ser humano para lo cual ha realizado un sin fin de investigaciones
que le permiten el conocer los procesos motivacionales con los cuales se ha logrado de
una cicrta forma ¢l comprender por qué ¢l ser humano se comporta como fo hace v el

comprender cuales son los factores que motivan la conducta del individuo.

Yot

hacemos, por qué hicimos las cosas de manera semejante. cte.. dicha pregunta os

tar de dar respuesta a las preguntas del gpor qué? Nos comportamos como lo
primordial para el estudio de la motivacion.

El trabajo no ha sido ficil ya que han pasado algunas décadas para saber lo que
actualimente conocemos sobre la motivacion en el ser humano, las aportaciones que sc

han dado a dicho conocimiento es vasto.

Al ser el tema estudiado por varios investigadores esto ha dado algunas definiciones
sobre la motivacion de acuerdo a como la entienden cada uno. Pecro antes recordemos
que ¢l término de motivacion es general y se reficre a alguna condicion interma que

mueve al organismo a actuar para lograr una meta u objetivo.

En este sentido existe diversidad de autores que se han dedicado al estudio de la
motivacion desde la antigiiedad postulandoe diversas definiciones.  El  término
motivacion proviene del latin movere.

En la twemporada pre-cientifica la motivacion sc consideraba como la actividad
voluntaria; en la época cientifica se expresaba como tendencias, impulsos ¢ instintos
que dan soporte al comportamiento motivado, y las actividades cognitivas asociadas

con las vivencias que dirigen los comportamientos a metas especificas.
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Capitulo 1. *Principales Teorias de Motivacion™

La accién cientifica se enfoca a identificar las variables’ que intervienen en los
procesos motivacionales con las necesidades de un individuo para la supervivencia y

permanencia de su especie.

Reevé (1994), se remonta a los antiguos griegos: Sécrates, Platén y‘ Aristoteles.,
leén'(discipulo de Sécrates) creian en un alma organizada de forma jerdrquica con
clementos nutricios, sensitivos y racionales. Aristoteles — discipulo de Platén durante
20 aios -~ conservé el concepto del alma jerirquica aunque empleando terminologia
ligeramente. distinta. Las partes nutricias y scnsitivas estaban relacionadas con el
cuerpo 'y eran de naturaleza motivacional, aportando los motivos de crecimiento
corporal 3 de quictud (nutritivos) y experiencias scensoriales como placer y dolor
(sensitivos). Juntas, estas dos partes formaban las bases de la fuerza motivacional
irracional ¢ impulsiva. La parte racional contenia todos los aspectos intelectivos del
alma; estaba relacionada con las ideas, era intelectiva por naturaleza ¢ incluia  “la
volumad™. Al postular la existencia de un alma wipartida y jerarquica, los antigttos
griegos presentaron, la primera explicacion tedrica de la actividad motivada: los descos
del cuerpo, los placeres y sufrimientos de los sentidos ¥ los esfuerzos de la volunmad.
Atkinson (1958) lo define *“el término motivacion se refiere a la actividad de una
tendencia a actuar para producir uno a mis efectos. El término motivacién subraya la
fuerza final de la tendencia de la accién, que la persona experimenta como un “yo
quiero™. El propdsito particular del estado de motivacion momentaneo se define por su

situacion™ (op cit. Coffer y Appley 1991, pp. 2).

Hinde (1969.) refiere que los procesos motivacionales fluyen constantemente
retroalimentando la cncrgia de los organismos, al suprimir csa enecrgia se’ vuelve

inactivo.

Facultad de Psicologia UNAM 5
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Capitulo 1. “Principales Teorias de Moti

Young en 1949, conceptualizaba a la motivacién como el proceso del despertar las
acciones, sostener las actividades y regular. los patrones de actividades, dirigiendo las

conductas hacia una meta especifica.

Hebb cnn 1949, se refierc a la mouv.lcmn como los palrom,s de la conducta que la
dirigen para aleanzar un ObJLlo. congibe que la ‘motivacién es - Ia existencia de una
secuencia de fa organizada, la_dircccion, ‘¢l contenido ¥ su persistencia de unn

direccion dada™. El problema de la Psicologia con la motivacién es darle un patrén a las

conductas.

Siege, en 1968, considera que la motivacion es el concepto de soporte del “por qué™
en las conductas de los organismos. y si su comportamicento presenta vivencias
conseccutivas para cubrir necesidades o descos que le impulsan a actuar o evitar
consecuencias. Siegel, concibe ¢l concepto fundamental de por qué del comportamicnto
de los organismos que experimentan continuamente descos o necesidades que le

impulsan a actuar o evitar alguna consecuencia.

Dunnernte en 1990, manifiesta la motivacién como el conjunto de razones que
explican los actos del individuo, para superar obstiaculos, competir o sobrepasar a otros
incrementando la autoestima del individuo obtenicndo la satisfaccién interna si alcanza

¢l dominio del trabajo y crecimicnto profesional.

Dunnette, indica que la motivacidn e¢s un fendmeno complcjo por lo que las
personas dan respuesta a estimulos asociados a un supuesto descquilibrio; pretendiendo

lograr alcanzar una meta o incentivo que restaure ese equilibrio satisfactorio.

Cofer en 1979, establece que la motivacion es parte de la Psicologia donde se

correlacionan fenémenos y eventos.

6
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Capitulo 1. “P’rincipales Teorins de Motivacion™

Steers y Porter (1975), identificaron tres componentes principales de la motivacion.
El primero es la energia: la fuerza que hay dentro de la persona ¥ que activa la
conducta. El segundo se reficre a la direccion: las personas dirigen sus esfuerzos hacia
unas situaciones y no hacia otras. Por ttltimo. Ia motivacién implica un mantenimiento.
Las personas perscveran en ciertas tareas mientras que hay otras que las acaban
rapidamente. (op. Cit. Muchinsky, 1993, pp. 369).

Motivacién “cs un concepto genérico (constructo tedrico-hipotético) que designa las
variables que no pueden ser inferidas directamente de los estimulos externos,...influyen
en la direccidn, intensidad ¥ coordinacion de los modos de comportamiento aislados
tendientes a alcanzar determiinadas metas. Conjunto de factores innatos (biologicos y
aprendidos. cognoscitivas, afectivos, sociales) que inician, sostiecnen o detienen la
conducta®. l.os constructos pucden ser observados mediante referencias y correlaciones

entre los estimulos y las respuestas. (Mankeliunas, 1999, pp.23-25).
1.2 Teoria de Abraham Maslow

Una de las primeras tcorias de necesidades fue la propuesta por Abraham Maslow
(1943) (Citado en Gruneberg, 1979), quien postulé una jerarquia de necesidades

ordenadas de menor a mayor nivel (Blum y Naylor, 1976: Schultz, 1985: Gruncberg,

1979) denominadas de la siguientc manera:

s: Son las de orden mas inferior, las mas basicas, y

1. Necesidades fisiologi
se refieren a la satisfaccidn de los impulsos bioldgicos fundamentales como
la necesidad de comida. aire, agua y abrigo.

2 Necesidades de seguridad: Las necesidades de seguridad se activan
solamente cuando se han satisfecho las necesidades fisioldgicas. Hacen
referencia a las necesidades de tener una ambiente seguro, predecible,
habitable, no amenazador, en ¢l que el individuo no pueda sufrir ningiin

dafio fisico ni psicoldgico.

Facultad de I’sicologin UNAM




os Teorias de Motivacion™

Capitulo 1. “Princig

3. Necesidades Socinles: Las necesidades sociales sc activan despuds de que
se hayan satisfecho las necesidades fisioldgicas y las de seguridad. Las
necesidades sociales son las de afiliacion —tener amigos, sentirse amado y
aceptado por otras personas-. Estos amigos. relaciones y compaificros de

trabajo ayudan a satisfacer las necesidades sociales.

Estas tres necesidades. tomadas conjuntamente- necesidades fisiologicas. de

seguridad y sociales- se conocen como necesidades de  fundamento

s

que un individuo que no ha satisfecho es

deficitario. Maslow cre

necesidades no se desarrollard como una persona sana, tanto fisiologica

como psicologicamente. Las siguientes dos necesidades de orden mas alto se
conocen como necesidades de crecimicnto: se dice que la satisfaccion de
estas necesidades ayuda a una persona a crecer y desarrollarse hasta su
potencial miis alto.

4. Necesidades de estin Las necesidades de estima hacen referencia al

desarrollo del respeto hacia uno mismo y la obtencién de la aprobacién de

los demas. El deseo de conseguir el éxito, tener prestigio personal y el

reconocimiento de los demas, forman parte de csta categoria.

5. Necesidades de autorrealizacién: Este nivel corresponde a todos los
comportamicntos orientados a desarrollarlas potencinlidades propias y
alcanzar ¢l méximo rendimicnto y compromiso dc que sc es capaz. Si bien
este nivel requiere de Ia satisfaccion de todos los anteriores, a difcrencia de

cllos, es relativamente independiente del mundo externo.

Facultad de Psicologia UNANM 8
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Capitulo 1. “Principales Teor

ORDEN SUPERIOR - Autorrealizacion

Autoestima

Sociales

ORDEN DE PROGRESION :
: - Seguridad

Necesidades
Fisiologicas

NFERIOR

ORDE

FIGURA 1.1 Jerarquia de las Necesidades de Maslow.
FUENTE: A.H. Maslow, Motivation and Personality, 2nd ed. (New York: Harper
& Row, 1970). -

Para Maslow, las necesidades de un individuo estin organizadas segin una jerarquia
relativa, de tal forma que las necesidades primarias o fisiolégicas son las mis
importantes y las que determinan ¢l comportamicnto en tanto no sean satisfechas, el
individuo no puede alcanzar la satisfacciéon de las necesidades de orden superior
micntras no satisfaga las primarias ¢, igualmente, una especie no puedc desarrollar
necesidades superiores mientras tenga que dedicar la totalidad de su actividad a su

supervivencia.

Las primeras tres neccesidades son de orden inferior por su cualidad de
supervivencia y la cuarta y quinta de orden superior, ya. que permiten la

conceptualizacién expresion completa del individuo.

La teoria de Maslow ha permitido a investigadores como Porter (1961, 1962 y 1963:
en Blum y Naylor, 1976; Centres y Busgental, 1966 en Gruneberg, 1976) explicar la

relacidon existente entre nivel jerdarquico y satisfaccion en el trabajo. Al respecto se ha

Faculad de Psicologia UNAM 9
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Capitulo 1. “Principales Teorias de Mot

encontrado que los individuos en niveles ocupacionales inferiores probablemente
estén motivados por necesidades de orden inferior organizacionales superiores. quiencs
ticnen cubiertas estas necesidades bisicas, estian mids interesados en satistuacer las
necesidades de orden superior.

De acuerdo con Chiavenato (1989), la Teoria de Maslow presupone los siguicntes

aspectos:

a) Cuando una necesidad de nivel mas bajo es atendida, deja de ser motivadora
del comportamiento, dando oportunidades para que. un rivel mas clévado se

pueda desarrollar.

b) No todos consiguen llegar a la cima de la piramide; algunas personas llegan

a preocuparse fuertemente por las necesidades de autorrealizacion, otras sc
estancan en las necesidades de estima, otras en las necesidades sociales,
mientras que muchas otras se quedan preocupadas exclusivamente por las
necesidades . de seguridad y fisiolégicas, sin' que consigan satisfacerlas

adecuadamente.

c) Cada persona posce siempre mis de una motivacién. Todos los niveles
actGian conjuntamente en ¢l organismo’y dominan las necesidades mas
clevadas sobre las mas bajas, dcsdc quc cstas su('cu..mcmcmc satisfechas o

-llQlldld']S.

d) Cualquier frustracién de la sausfaccnén dc cnertas nccesidades se considera
como pSlCOlOglCa. Esas amenaa\s son las quc prcduccn las reacciones

gencerales de emergencia en'el componamxcmo humano.
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Capitulo 1. “Principales Teorias de Motivacion®

La tcorin de Maslow estd suficientemente bien estructurada para olrecer un esquema

orientador y util para el comportamiento en el ambiente laboral. Por tanto s¢ mtuestra cémo

el ambiente laboral responde a las necesidades de los individuos, manifestando satisfaccion

o frustracion:

Tabla 1.1 Aspectos relacionados con el ambiente laboral

Nivel de Neeesidad

tisfaccion pucde ser derivada de:

Las frustrs

ones pueden ser derivadas des

AUTORREALIZACION

FIMACION

Eixita en la profesion
Demandas ereativas del irabajo

Oportunidades de pro.

L.ogros laborates

Incremento de salario por i

Reconocimiento del superior

el

Puesto de alto ni
Responsabilidad

Importancia del trabajo

Fracaso en la prote

Rajo salari

Bajo stoatus

SOCIAL Amistades cn el trabajo Baja interacecion y refacion con colegas,
Compatibilidad con ¢l grupo de trabujo Jefes y otros compaiieros
jefe agradable
SEGURIDAD Condiciones adecuadas de seguridad Tipo de trabajo » ambicnte mal
en ¢ trubajo estructurados
Potiticas estatales Politicas imprevisibles
Seguridad de contar con un trabajo
Benceficios adicionales
FISIOLOGICAS Remuneraciéon  adecuadas  para  la Remuneracion inadecuada
satislaccién de necesidades basi Limitacion del lugar de trabajo
Condiciones laborales
Caletaccion
Aire acondicionado
Cuadro 1.1. Fuente: Escudero. A. v Sdnchez, P. (1999). * Factores que Propician la

Satisfaccion Laboral
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La teoria goza de enorme aceptaciéon entre gerentes y cjecutivos ¢ue aceptan la
necesidad de autorrealizaciéon como una fuerza motivadora de la que no puede prescindirse

en el trabajo.

1.3 Tcoria de Frederick Herzberg

Para Herzberg (1959), la actividad mds importante de un individuo es su trabajo:
actividad eminentemente social, en la cual se presentan o no oportunidades para satisfacer

necesidades sociales de autoestima, aprobacién, cte.

Flerzberg (1966), hizo de Ia teorin de Maslow el aspecto biasico de su propia teoria.
Herzberg dividio las necesidades en dos, Jas necesidades de  orden inferior v lus
necesidades de orden superior y argumentd que la satisfaccion en el trabajo se conseguia

solo si se satisfacian las necesidades de orden superior. El cumplimiento de las necesidades

de orden inferior (los _fuctores “higiénicos”). segiun Herzberg, no condujo a la satisfaccion

del trabajo, sino mads bien a una no insatisfaccion. En otras palabras, Herzberg propone una
teoria de dos Mactores, en la cual las causas de la satisfacciéon y la insatisfaccion en el
trabajo son distintas y se consideran por separado. Los factores que contribuyen a la

satisfaccion en ¢l trabajo son los factores de orden superior (Jos “morivadores®) que
permiten que el individuo disfrute el trabajo mediante el logro, reconocimiento y el
¢jercicio de una habilidad. Las insuficiencias en estos factores no conducen a la
insatisfaccion en ¢l trabajo, solamente a una falta de satisfaccion. Ademais, factores
contextuales, tales como la paga, la supervision, pobres condiciones labores ctc, causan
insatisfaccién en el trabajo, pero cuando son satisfactorias no conducen a la satisfaccién en
¢l trabajo propiamente dicho.

L.as consideraciones que Herzberg toma como punto-de partida para la elaboracion de

su teoria son:

1. Cuando sc tiene cubiertas las necesidades mads elementales, que por lo general estin

garantizadas a través del trabajo remunerando, no se obtiene una plena satisfaccion.
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2. En ¢l mcjor de los casos, la atencidon de estas nccesidades conduce a una actitud

laboral de ncutralidad.

Cuando estas necesidades clementales no estan cubiertas, los individuos experimentan

insatisfaccion. S
3. De aqui se sigue que la satisfuccion laboral es principalmente funcién del grado en
que se cubre las necesidades "de “estitma y autorrealizacién (necesidades de orden

superior), ya que estas son miis dificiles de saciar.

También llamada «Teoria de la motivacion-higiene». El supuesto bisico de este autor
es que los factores que dan luga a satisfaccion ¢ insatisfaccion en el trabajo no son dos
1 los fact que dan lugar a | tisfz tisface | trabaj d

pelos opuestos de una Gnica variable, sino que hay dos factores distintos:

1. El -factor - satisfaccion-no satisfaccién estd influencindo por. los faclores
intrinsecos, o motivadores del trabajo como el éxito, el reconocimiento, la

responsabilidad, la promocion y el trabajo en si.

o

El factor insatisfaccidon-no insatisfaccién depende de los factores extrinsccos, de
higiene o ergondmicos, que no son motivadores en si mismo, pero reducen la
insatisfaccion. Entre estos factores estian la politica de la organizacién la direccion,
la supervision, las relaciones interpersonales, las condiciones de trabajo o los

salarios.

El estudio original que did lugar a la formulacién de la teoria (**“The motivation to
work™) (Herzberg, 1959; Howenner y Snyderman; en Korman, 1974) sc¢ basdé cn los
resultados de entrevistas efectuadas con muestras de ingenicros y contadores a los que sc¢
les pedia que describieran los acontecimientos de su experiencia laboral que hubiesen dado
como consecuencia una mejoria o decremento marcado en la satisfaccién con el empleo
(Gruneberg, 1979). Por medio del anilisis de las respuestas los autores encontraron que las
cosas relacionadas con las situaciones de gran satisfaccidon (“satisfactores™) eran algo

diferentes de aquellas vinculadas con las situaciones de baja satisfaccion (“insatistactores™).
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Hallaron que las descripciones de los buenos periodos incluian cosas tales como
ascensos. ¢l reconocimiento. ¢l logro, la responsabilidad, cte. Todas éstas cosas parecian
relacionarse con el contenido real del trabajo y se les denomind fuctores de contenido. Las
descripciones de los malos periodos de trabajo parecian referirse a conceptos relativos a las
normas de la compaiiia, supervision, los sueldos v las condiciones de trabajo. Estos
conceptos se relacionan con ¢l contexto en el que la persona realiza su trabajo y por tanto se

les considerd fucrores de contexto (Blum y Naylor, 1976).

Para Herzberg, los fuctores higiénicos son de contexto y. aunque son “condiciones
para’™, en si mismo no producen satisfaccién laboral. Del mismo modo que, segin la teoria
de Maslow, las necesidades de orden inferior se satistacen primero y luego las que ocupan
un lugar mds alto en la jerarquia, del mismo modo la teoria de Herzberg establece que las
nccesidades de higiene han de atenderse antes que las motivadoras (Siegel, 1976: Blum y

Naylor, 1976; Gruncberg, 1979; Schultz, 1985).

A continuacién se presenta una clasificacién del modelo-de Factores de Frederick

Herzberg:-

FACTORES DE HIGIENE FACTORES DE MOTIVACION
Insatisfactores . Satisfactores
Factores de Mantenimicnto . Motivadores
Contexto del Emplco Contenido del Empleo
(Ambicnte Exterior) (E! trabajo mismo)
Factores Extrinsccos Factores Intrinsecos

Cuadro 2.1
Parte de la inspiracion de la Teoria de Herzberg procede claramente de Maslow y su

jerarquia de necesidades. La Teoria de Herzberg, es decir, los factores que proporcionan
al empleado un sentido de orgullo ¥y logro. corresponden a las necesidades superiores de

Maslow, mientras que los factores higiénicos son equivalentes a las necesidades
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inferiores de seguridad y sobrevivencia ( Rosenbaum, 1990). Son importantes los
factores higiénicos y se deben satisfacer adecuadamente para que la persona pueda

trascender y experimentar los niveles superiores.

La teoria de Herzberg de satisfaceion laboral ha sido criticada (Dunnett, Campbell v
Hakel 1967; en Korman, 1978) por su sobresimplificacion de ¢ste fendmeno. pues
algunos factores de “higicne como cl sueldo y los clogios del supervisor, pueden
también tener una funcién motivadora pues conllevan el reconocimiento del logro (una
caracteristica intrinseca del trabajo). Esto hace que tal vez la distincion entre ambas
clases de factores no sea rigida como pretendia flerzberg. conservando, sin embargo, su

utilidad conceptual.

‘Es importante mencionar que ¢l modelo de Herzberg provoco una reaccion contra la
“Escucla de relaciones Humanas™, ya que ésta marcaba como determinante principal de
la satisfaccion laboral a las relaciones interpersonales. A partir de Herzberg se han
desarrollado modelos de investigacion que analizan la importancia del trabajo mismo al

tratar de entender y promover la satisfaccion laboral (Gruneberg, 1979).

El' modelo que postulan los autores Blum y Naylor (1976). supone dos clases

generales de variables de trabajo:
n) Satisfactores b)Insatisfactores

Los primeros son los que provocan satisfaccion en el trabajo; generalmente sc trata
de “motivadores™, factores que, si se encuentran presentes en la situacion de trabajo,
conducen a la satisfaccién, pero cuya ausencia no provoca insatisfaccion. Son eficaces
para dar al individuo una motivacién y esfuerzo superiores pero su papel es muy

pequeiio en la produccion de descontento. Tales factores son intrinsecos al trabajo (es
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decir. forman parte del puesto desempeiiado) ¢ incluyen la uwea, ¢l grado de
responsabilidad del individuo en el desempeiio de su trabajo ¥ la sensacion de
realizacion del empleado por haber cjecutado su actividad, y corresponden a los niveles
miis elevados, de autonomia y de autorrealizacion, en la teoria jerirquica de necesidades
de Maslow (Siegel, 1976; Blum y Naylor, 1976; Korman, 1978: Gruncberg., 1979;

Suchultz, 1985).

Ll segundo grupo se denomina “insatisfactores™, tienen un potencial elevado para
producir descontento con el empleo pero son relativamente de poca importancia como
clementos positivos determinantes de satisfaccion. Por lo tanto, operan en forma preventiva
como factores de “higiene™. Entre ellos se encuentra el sucldo, la scguridad. las condiciones
de trabajo, politicas de la empresa y métodos administrativos, tipo de supervision y
relaciones interpersonales: las cuales guardan cierta semcjanza con las necesidades de

orden inferior (fisiolégicas, Ia seguridad y de amor) en la jerarquin de necesidades de

Maslow.

La Teoria de la motivacidon-higiene ha. sido ampliamente criticada (Locke 1976
Munduate, 1984) tanto por su metodologia (sﬁponc que existe una relacion entre
satisfaccion y productividad, pero cn su metodologia incluye la satisfaccion y no la
productividad), como porque miis que una teoria de la motivacion, serin una teoria de'la
satisfaccion laboral. No obstante, ha dado lugar a una técnica del enriquecimiento del

trabajo que sigue vigente.

Facultad de Psicologin UNAM 16

TESIS CON
FALLA DE QRITEN




Capitulo 1. “Principales Teorias de Motivacion™

Comparacién de los Modelos de Motivacion, de Maslow y de Herzberyg

ERARDUIA

FACTORES
DE HIGIENE-MOTIVACION
DE HERZBERG

Hothvstionaity.
o1

i

H

$

H

Hpankts

Figura 2.1 Fuente: Keith Davis, (1977). “Human Behavior of Work:Human Rclotions
and Organizational Behavior™, New York, McGraw-Hill. Pag. 59,

De acuerdo con Herzberg, los administradores que procuran eliminar factores que
crean insatisfaceion en el puesto pueden apaciguar las inquictudes de sus trabajadores
pero no necesariamente los motivan. Estaran aplacando a su fuerza de trabajo, en lugar
de motivarla. Como conclusién Herzberg ha indicado que caracteristicas como las
politicas y la administracion de la empresa, la supervisién, las relaciones
interpersonales, las condiciones de trabajo y los sucldos, pueden conceptualizarse como
Factores de Higiene. Cuando son adecuados, la gente no estard insatisfecha: sin
embargo, tampoco estd satisfecha. Si deseamos motivarla a la gente en su puesto,
Herzberg sugicre dar énfasis a los logros, ¢l reconocimiento, cl trabajo mismo, la
responsabilidad y el crecimiento. Estas son las caracteristicas que verdaderamente
motivan y satisfacen a la gente, porque las encuentran intrinsecamente gratificantes, por

cllo Flerzberg los llamé Factores Motivadores.
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t.4 Teoria de David McClelland

La teoria monvacuonal de McClelland es una de Ias mais estudiadas.

En estd tcoria sc I'I'ICL una division de las motivaciones humanas en tres elementos:

motivacion del Iogro. de podcry de afiliacion.

Para Me McClelland y colaboradores Ia base de la motivaciéon no es un impulso,
sino ¢l restablecimiento de un cambio en la situacién afectiva actual.

“No es la satisfaccién de una nccesidades biologica lo que determina nuestro
comportamiento inicial, sino lo que da la direccion a la conducta es la bhsqueda de la
confirmacion de si se ha dado o no un cambio efectivo. [En cuanto se inicia dicha conducta

se establece que una secuencia conductual que implica ir hacia o alejarse de una situacion’

(Makerliunas , 1987, pp 157).

Estd teoria hace un mayor énfasis en la medicion de las necesidades de logro y
afiliacion las cuales dependen’ del contacto con otros para su satisfaccion y estimulos

recibidos a temprana edad.

Necesidades de Logro .

“Para algunas personas existen. metas lo suficientemente valiosa'S"pam . que
desarrollen comportamientos que les permitan sobre salir en lo que'se han propucslo"(

Mankeliunas, 1987, pp 159). ;
Las personas que poseen una necesidad de logro sc preocupan por ln rc'\llzacmn de

sus tarcas o trabajos de una manera mgjor, buscando siempre-la m'mcra dc avanzaren su

trabajo y obtener cosas o algo poco usual ¢ importante.
Este tipo de personas presentan algunas caracteristicas en su comportamiento.
a. Gustan de situaciones donde puedan . hacer decisiones, tomar

responsabilidades y resolver problemas.
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b. Hacen metas de logro moderadamente y participan en situaciones de riesgo
calculando.
c. ‘Necesitan tener una retroalimentacion constante de lo que han realizado.

Necesidad de Afilincion

“A la tendencia de los seres humanos a asociarse con otros, a buscar contactos
social esporidico o permanente, y a formar grupos sc le llamo instinto gregario y en la
actualidad se le conoce como necesidad de afiliacion™ (Idem, 1987, pp139).

Se menciona que las personas que ticne necesidad de afiliacion piensan miés en las
relaciones interpersonales cilidas y afectuosas que tienen o bien que desearian poseer.

Y sus caracteristicas de comportamiento son:

a. Su interés se dirige ha hacer mantener o reparar una relacién emocional con
otras personas.

b. Les agrada ayudar a otras personas.

c. Son participativos en actividades de convivencia tales como fiestas o

reuniones sociales. .

Necesidades de Poder

“Aquellas personas que desean controlar los medios para influenciar .a otros.
cambiar la mancra de pensar o dominar en alguna forma las acciones o pensamientos de los
demas, se dice tiene necesidad de poder™ (Idem, 1987. pp.161). '

La gente que posee la necesidad de poder busca el adquirir una posicion de
autoridad y prestigio empleando las influencias (control) que tiene sobre otros. :

Esta gente muestra algunas caracteristicas y son:

a. Tienden a influenciar a la gente.

b. Buscan los medios para lograr esa influencia.
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l.as personas se pueden agrupar en alguna de éstas catlegorias segun cudl de las
necesidades sea la principal motivadora en su-vida. Quicnes se interesan ante todo en el
poder. buscan puestos de control ¢ influencia: aquellos para los que la afiliacion es lo mis

importante buscan relacionarse agradables y disfrutan al ayudar a otros: los que buscan Ia

ito, temen al fracaso. tienen una orientacion hacia ¢l logro de

realizacion quieren tener ¢

tareas y son autosuticicntes.

Mucha gente se encuentra motivada por las trés, pero de manera invariable predomina

una sola. ( Tyson y Cork, 1989).
Venoff (1957) midié la nccc%idad de poder con ¢l T.A.T ¢ hizo un c\pcril’ncnlo y
sefiala que probablemente la: nccn..snd'ld dc podur se relaciona con la llamada motivacién de

reconocimicnto'y lamblcn con Ia nccc.std'ld de logro. (Op. cit. Mankeliunas, '1987).

\Vl"l’ll'l‘H y Calas (1984) menciona que las necesidades de afiliacion y poder en gr'\dos

altos en un lnlelduo son mcomp'mblcs. mientras que la combinacién de afiliacion —logro y

logro- poder'son comp'lnblcs.

Ahora bien toda persona posce las tres necesidades de las que habla McCleIland aunquc

cada uno las tiene en diferentes grados. s
David C. McClelland (1948) empezé a hacer estudios con cl TA T.

fin de conocer la sensibilidad de dicho instrumento hacia los camblos en 1a mouvacnon de

de’ Murr'\y con el

los individuos, ocasionados por intentos de influir en las actitudes del mdlv:duo.

McClelland decidio hacer la seleccién de un motivo para estudiarlo. mas ampliamente, y
¢l seleccionado fue el de logro, de sus primeros estudios pudo conocer que el motivo de

logro juega un papel importante en la vida de la gente influenciada por éste.
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¥ lo define de la siguiente forma * la tendencia a alcanzar el éxito en situaciones que
implican la evaluacion del desempeiio de una pcrséna, en relacion con los cstindares de
excelencia™ (Mankeliunas, 1987, pp 177). e . ‘
En relacién ha este motive se tiene quc cntre mas nu;nso sea éste mayor es Ia
probabilidad de que la persona se exija Fmads asi mlsma y. su “'\spu:lo mas lascinante del
motivo de logro es que parcece hacer dicho Iogro una ﬁnahdad en 'a"‘ (Gcllcrnmn. 1977, pp

133).

obtener éxito en una tarea dificil, lo cual es dc nnyor vnlor quc v.l rccnblr otro upo de

estimulos la mayor de las veces materiales.

“La persona con un alto grado de motivacion al Iogro son m s pcrsnsu.nlv.s, n_nlmtas e
inclinadas a la accién que las que ticnen otros upos dc palroncs dc mouvacmn PL.!‘O no por

fucrza los mis productivos. (Gellerman, 1977 PP 139).

£l estudio en ¢l campo de la motivacién de logro ha sido amplio en comparacién.con
Ias otras dos necesidades debido tal vez a la forma en que uno puede darsc cuenta de que
xiste y de que lleva a la persona a una superacién por buscar y conocer mas. “El grupo de
McClelland (1953) encontré que la necesidad de logro es una orientacion presente en todas
pero en diferentes términos cuantitativos. Esta necesidad ¢s una caracteristica relativamente

gencral y estable que se presenta cn todas las situaciones y que va a depender de tres

factores:
a. La expectativa ( o probabilidad subjetiva de alcanzar una meta).
b. El valor incentivo de la meta particular y
c. La percepecidn de la responsabilidad que se tenga en ¢l logro de tal meta™
(Aguilar y Diaz. 1989, pp 12)
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2.1 Antecede

£l ecstudio ¢ imporntancia de la Motivaciéon de Logro (ML) se manifiesta desde
principios del presente siglo pero su desarrollo, principalmente en los Estados Unidos, es a
partir del trabajo de D.C. McClelland, 3.W. Atkinson, R.A. Clark y E.L. Lowell (1953),
quienes proponen una teorin de Motivacion de Logro.( de estas investigaciones surgieron
gran cantidad de estudios tedricos y experimentales). Este constructo lo conceptualizaron
como una disposicién relativamente estable para esforzarse por el éxito en cualquier
situacion donde se aplique un estindar de excelencin. Para estos autores el “MOTIVO™
representa una tendencia aprendida que energiza y dirige la conducta hasta imctas

especificas.

McCletland, Clark y Roby (1949) ( op. cit. Mankeliunas, 1999, pp 179). fucron los
primeros en interesarse por desarrollar una mediada vilida de la motivacion de logro. Para
ello realizaron varios experimentos sobre ¢l efecto del arousal o despertar experimental de
la motivacion. en el pensamiento imaginativo. en la fantasia y sobre el impacto de las
diferencias individuales, respecto a la fuerza del motivo, en ¢l comportamiento.

La medicidén se llevé a cabo con estudiantes universitarios del sexo masculino (Idem.
1999. ppl179). Al grupo experimental sc le aplicaron unos tests que se suponia debian
despertar la necesidad de logro, se le dicron instrucciones especificas para ello y lucgo se le
presentaron las liminas. Las mismas laminas sc presentaron al grupo control, pero sin
preparacion previa. Al analizar las historias de los dos grupos, se encontré que ¢l
experimental hacin mayor referencia a la excelencia en el desempeifio quec el control y las

puntuaciones de necesidad de logro eran mayores.

Entre los primeros estudios que pretendian medir la necesidad de logro pueden incluirse
los de Winterbottom (1958) ¥ French y Thomas (1958). Winterbottom analizé a 29 nifios
de ocho afios en una situacién de resolucién de rompecabezas. Cada nifio podia pedir ayuda

a descanso por intervalos. Luego se les presentaron las laminas del T.ALT. y se observé que

Facultad de P'sicologin UNARN

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN




Capitulo 2 * Motivacion de Logro™

los sujetos con alta puntuacion en la neccsidad de logro, habian pedido ayuda con .
menor frecuencin y rehusaban suspender su trabajo un mayor niimero de veces que los
nifios con bajo necesidad de logro, Winterbottom afirmé que la necesidad de logro tiene
origen en las primeras experiencias de los niflos y que una alta nccesidad de logro se
relaciona con las exigencias de las madres para que fueran independientes desde edad

temprana.

Posteriormente , McClelland y Atkinson organizaron los diferentes estudios. propios y
de otros autores, dentro de un marco conceptual de Ia necesidad de logro.

McClelland (1961) quiso validar su teoria de la motivacion, y miis concretamente de la
motivacion de logro en diferentes culturas y en distintas épocas. Este autor pretendid

correlacionar la motivacion de logro de un grupo social con su desarrollo

MeClelland (1953) plantea que ¢l motivo de logro esta presente en todas las personas,
pero diferente en términos cuantitativos, y que depende de tres factores: In expectativa o
probabilidad subjetiva de alcanzar una meta, el valor incentivo de la meta, y la pereepcion
de la responsabilidad que se tenga en el logro dec Ila meta. El motivo de logro pucde
suscitarse tanto en situaciones favorables para alcanzar la meta, como en situaciones

adversas.

Por su parte Atkinson (1957) con’ base ‘en cl modelo propuesto’ por. Lcwin y. sus
discipulos (Lewin, Dembo, l‘cstmgcr y Scars, '1944), prcscnto una teoria de la mouvacxon'
de logro en términos de un modclo mmcmmlco. En ¢l modelo de Atkinson (1957 1964) sc

predice el comportamiento individual eh una situacién determinada.

La tcoria propone que la motivacion de logro consiste en la suma. algebraica de las
tendencias para ocuparse con una actividad orientada al logro y la tendencia de évitacién de

una tarea que podria resultar en fracaso.
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Sin embargo, Horner (1969) considera que este modelo de motivacion de logro ignora
una dimensién de fuerza contraria a la tendencia de logro: la Motivacion para cvitar el
éxito, manifiesta a través de una conducta defensiva ¥ ansiosa, experimentada  casi
exclusivamente por  las mujeres, con expectativas de rechazo social y pérdida de

femineidad.

Por su parte, Riynor y Rubin (1971) proponen contemplar en el modelo, el impacto del
tiempo (metas futuras) sobre la conducta de logro y para ello proponen el concepto
“Motivacion Contingente”™. Raynor sefiala que la Motivacién Coatingente se estimula
cuando el individuo siente, por un lado, que el éxito inmediato es necesario para garantizar
el logro de éxito futuros y, por otro lado. que fracasos inmediatos significan fracasos
futuros. La situacidon inversa la define como “incontingente™, si la obtencion de éxitos
inmediatos no influyen en la oportunidad para alcanzar logros futuros, y tampoco los

fracasos inmediatos influyen en futuros fracasos.

Para Spence y Helmreich (1983) la motivacion de logro es un esfuerzo hacia el
desemipeiio en si mismo, independientemente de recompensas externas. Ellos plantean que
cxisten situaciones especificas situaciones para la expresiéon de la conducta orientada a la
obtenciéon de metas. Ademds consideran que el motivo de logro actia junio con otros

factores, entre cllos el interés y ¢l éxito previo en la tarca.

Murray también realizé una importante aportacion en la evaluacién del motivo de logro
(Binchof, 1983; Spence y Helmreich, 1983), ya que disefio un instrumento proyectivo, el
Test de Apercepcion Tematica (TAT) para evaluar las necesidades postuladas en su teoria
de la personalidad. El TAT consta de una scrie de dibujos que representan escenas de uno o
miis personajes y de significado ambiguo, acerca de los cuales sc le pide al sujeto que relate
lo que para €l representa el dibujo, 1o que sucedié antes para llegar a la situacion presente, y
por 1iltimo lo que sera el desenlace de la historia. La hipétesis en la que descansa el TAT, es

que ¢l sujeto se identifica con ¢l personaje principal de cada historia que relata, y que
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ese personaje posee actitudes, motivos y emociones del sujeto y que su comportamiento

es ¢l que tendria el individuo examinando en una situacién similar (Pichot, 1973).

McClelland y Atkinson (1953) adoptaron la técnica del TAT para medir la motivacion
de logro, seleccionando ilustraciones que tuvieran la capacidad de dar lugar a respuestas
relacionadas con la obtencion de metas. Al adoptar el TA'T como su medida del motivo de
logro, McClelland y Atkinson aceptaron el punto de vista de Murray respecto a que los
motivos son tendencias disposicionales adquiridas, que son de naturaleza general y que no
estian ligndos estrechamente a situaciones especificas, ademis de ser estables en el ticipo

(Spence y Helmreich, 1983).

En cuanto al motivo de logro o necesidad de logro que es ¢l mds importante para esta
investigacion. Murray lo define como “El deseo o tendencia ‘a sobreponer obstaculos;
rivalizar y sobrepasar a otros; lograr algo dificil; dominar; nmmpular u orgamlar ob_p.toq

fisicos, seres humanos o ideas; aumentar la consideracion por uno ‘misnio a:través del

cjercicio eficaz del talento. B

lto-nivel de motivacién al

De acuerdo con McClelland - y Atkmson. una: pcrsonn con’

logro, es aquella que- ha desarrollado |nlcm'lmenle un esndo de " execlencia, es

independientemente, pcrs:stcntc. cscogc lareas con un ncsgo modcr’:do ¥y tiene una meta

fija en la mente. ( citado en McClelland, 1953)

Cabe mencionar que al hablar de motivacion de logro es importante conocer que para
éstos autores, la motivacién surge de la existencia de una necesidad 6 varias necesidades
que los seres humanos manifiestan a lo largo de su vida y que lo llevan a buscar ¢l logro en

cada una de las metas que se proponen alcanzar para la satisfaccion de dichas necesidades.
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2.2 ; Qué es Motivacion de Logro?

Una de las contribuciones miis importantes al estudio del motivo de logro, ha sido Ia
realizada . por - McClelland . quien, | realizé - diversos-  estudios  basados “en  su  teorin

motivacional.

A Im.llc,> LlLl chuno de Ios 'u'ios 40°s, " McClclIand y sus colaboradores iniciaron
una’ scrie de c<lud|o< .cuya finalidad era la de utilizar la fantasia, como un medio de

diagnosticar un motivo humano muy importante la necesidad de éxito.

En su teorin motivacional. McClelland parte de 1a idea de que todos los motivos son

aprendidos, Para él. un motivo ¢s “una lucrte asociacion afectiva, caracterizada por una
reaceion de meta anticipatoria y basada en pasadas asociaciones de ciertas claves con el
placer o con el dolor (McClellund, 1951: en Cofer y Apley, 1971). Esto significa que
cuando un individuo experimenta una emocién o un afecto muy placentero, se encuentra a
la vez estimulado por claves de su ambiente, su cuerpo, sus pensamientos ¥ su propio
estado emocional, mismo que sc asocian con la situacién placentera. Ante csto, si
posteriormente se presenta uno o mas de los indicios o claves, estos pueden reactivar una
parte del estado afectivo. Al parecer. esta reactivacion fraccional del estado emocional es
motivante; es decir, el individuo se dedicaria a actividades instrumentales que lo harin
acercarse a las circunstancias en que experimentd la emocion placentera. De haber sido
desagradable la emocidn, igualmente podrian reintegrar una parte del estado que lo hiciera
apartarse de todo contacto con la situacion que pueda reproducir el estado afectivo original

(Cofer y Apley. 1971; Hermnandez y Ramirez, 1987).

De lo anterior se deduce que. bajo este enfoque [a conducta mwotivada es una
secuencia de comportamientos orientados hacia el acercamiento o evitacién de una

n McClelland (1953: Cofer y Apley, 1971) “Solo cuando la sucesion (de

situacion. Sc
respuesta) se vuelve una secuencia que resulta en el acercamiento o evitacion de una

situacion puede afirmarse que hay pruebas de que existe un motivo™

Facultad de Psicologia UNANM 26

TESIS CON
FALLA DE QRICEN




Capitulo 2 * Motivacién de Logro™

Para McClcelland, los procesos afectivos son fundamentales para la motivacion. pues
constituyen la base de “‘asociaciones motivacionales™ que permiten distinguir entre la

motivacion y otras asociaciones.

Para este autor, los afectos surgen de discrepancias entre lo que se espera (nivel de
adaptacién) y la percepcion; es decir, si las contingencias que le suceden a uno son las
ecsperadas, no se reaccionard de modo afectivo o emocional. Sin embargo. si estos estimulos
sc¢ desvian en cierto grado de lo esperado, sc reaccionard con afecto. Por consiguiente en

una ocasion futura. parte de éste y se pondra en accion el motivo.

El caracter positivo o negativo surgido de la discrepancia dependeri del tamaiio de
ésta. Discrepancias relativamente pequeias respecto a lo que se espera (nivel de
adaptacion) generalmente dan lugar a un afecto positivo mientras que grandes discrepancias

pueden originar afecto negativo o desagrado.

De acuerdo con este planteamiento, los motivos se aprenden a través de Ila

contigilidad y frecuencia de las claves con el estado afectivo que van a reintegrar.

McClelland (1951; en Hermdndez y Ramirez, 1987) ha definido al motivo de logro
como “una orientacién hacia alcanzar cierto estiandar de excelencia; es decir, la
organizacién, la manipulacién y el dominio del medio fisico y social, Ia #upcrracic'm de
obstdculos y ¢l mantenimiento de elevados niveles de trabajo; la competitividad mediante el

esfuerzo por superar la propia labor, asi como la rivalidad y la superacion de los demds™.

El motivo de logro puecde activarse tanto en situaciones favorables para alcanzar la
meta, como en circunstancias adversas; éstas, en ocasiones pueden ser el ingrediente
indispensable para el surgimiento de la conducta orientada hacia la obtencién de metas con

un grado de dificultad valorado positivamente por ¢l sujeto (Kast y Rosenzweing, 1979).
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Cuando un sujeto con alta necesidad de logro inicia una aclividad necesita saber que

tan bien lo estd haciendo, 'y por esia razén prcﬁ»crc‘ac{ucllas tareas cuya retroalimentacion

sea frecuente y precisa para poder s

si inrtéﬁtﬁr'csiralcgias de automejoramiento (Lindgren y
Col., 1986). . RET

Las. personas con alta oricntacion al logro buscan que la actividad emprendida
conlleve un nivel medio de. dificultad que implique, por tanto, un riesgo moderado. El
fundamento para esto, es que los sentimientos de logro seran minimos en casos de pequeio
riesgo. ¥ ¢l logro de la meta probablemente no ocurra ¢n casos donde la probabilidad de
fracaso s muy alta (Korman, 1974). En este sentido, McClelland (1953) argumenta que:
“Una continua confirmacion, un estado afectivo suficiente para que sc le tome como
satisfactoria..cestos individuos deben trabajar con objetos o situaciones cada ves nus
complejos que permitan utilizar ampliamente su destreza, ya que de trubajarse demasiado
en cualquier nivel particular de dificultad, se harian ciertas sus expectativas, con lo que

Hegarian al aburrimiento™ (McClelland y Col., 1953): en Cofer y Apley, 1971).

Por otro lado, quienes poscen una alta orientacién al logro gustan de las situaciones
que implican responsabilidad personal de encontrar soluciones a problemas. Estos es
porque una persona orientada al logro querra cstar segura de que ella y no alguien mas

obticne el crédito por la tarea (Kast y Rosenzweing, 1979; Korman, 1974).

Secgun Veroff (op. cit. Soriano 1998 pp.11), el ser humano pasa a través de una serie
de dilemas o encrucijadas sociales que tienc que resolver satisfactoriamente para su pleno
desarrolio. De todas esas motivaciones sociales, la que mads nos atafie es la motivacion de
logro, Atkinson y Birch (Idem.1998), argumentan que {a motivacion de logro es aquchia que
empuja y dirige a la consecucion exitosa, de forma competitiva, de una meta u objetivo
reconocido socialmente. Desde la teoria de la motivacion de logro. ¢l ser humano se ve
sometido a dos fuerzas contrapucstas: por un lado la motivacion. o necesidad de éxito o

logro. y por otro la motivacion o necesidad de evitar ¢l fracaso o hacer el ridiculo; estando
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cada una de ellas compuestas por tres  clementos (la fuerza del motivo, la

expectativa o probabilidad de y el valor de). La dominancia de una sobre Ia otra marcara el

cardcter o disposicion mas o menos orientada al logro de la persona.
Tradicionalmente sc ha asociado motivacion de logro a competicion y “trepismo™ o
aprovechamiento social; tal equiparacion es erronea pues micntras a quien esti motivado u
orientado al logro no le importa ni impide que los demads también lo alcancen, quicn si
acthan competitivamente hari cualquier cosa para que los demds no accedan, alcen o
tengan las mismas posibilidades de lograr el éxito.
i.a motivacién de logro aparcce en los primeros afios de vida de la persona, mis que
a determinadas edades, bajo la forma de conducta frente a ciertos juegos, actividades o
ituaciones que implican competicion (quién llega antes, quién lo hace mgjor, ete.); mis
concretamente, la motivacion de logro aparece cuando el sujeto reconoce que ¢l resultado

de sus actividades dependen de €l y no del azar, el medio, ¢l objeto u otra persona; es decir,

cuando al relacionarlos con el propio yo, los experimenta como éxitos o fracasos

personales, pudiendo experimentar satisfaccion o verglienza por su incompetencia,

normalmente a partir de los 3-3,5 ailos de edad.

Por consiguiente ¢l motivo de logro, es parte de toda persona, ya que cada individuo
establece sus propias metas en diferentes dreas ya sea: familiar, social, laboral permitiendo
su desarrollo basade en las experiencias que dia con dia van siendo significativas para la

persona; provocando modificaciones con ¢l tiempo desde la infancia hasta la edad adulta.

El motivo de logro, puede plantearse por cada uno de los sujetos, con objetivo.a
corto, mediano y largo plazo, donde pretende alcanzar satisfacciones que pcriédfcamente'
van desarrollando nuevas metas de forma constante. Cuando un motivo de logro no se
alcanza, el individuo se manifiesta con insatisfacciéon que puede ocasionar  nuevas

actividades que reinicicn conductas dirigidas para llegar a lo deseado.
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2.3.Motivos Relacionados co

el Logro . .- ERERE

Spence y Helmereich (1983) conciben a la motivacion intrinseca de logro, como un

esfuerzo hacia ¢l desempeiio en si mismo, independicnte de recompensas externas.

Aln cuando adoptaran _un cnfoduc de rasgo genecral de la personalidad para cl
cstudio del motivo de logro, admiten una especificidad situacional para la expresion de Ia
conducta orientada a la obtencidn de metas. Esto signitica que los individuos altamente
motivados, no muestran el mismo grado de esfuerzo en toda situacion donde se encuentren,
o en actividades en las que los estandares de desemipeito hayan sido claramente establecidos

se esperen altos niveles de logro y compromiso.

Los motivos deben ser “despertados™ por la interaccion de la situacion y variables
como los intereses individuales, habilidades, educacion, expectativas de éxito y metas a
largo plazo, que determiinaran las tareas relacionadas con el logro, o los roles en los que el

individuo elija participar.

Para Spence y Helmreich (1983) la expectativas del rol lamblcn can'xlman la
expresion abierta de las necesidades de logro. Se podria decir que pam el l‘lOl’llbl’L los

motivos de logro generalmente estan orientados hacia el trabajo remunerado; en mnlo quc

para algunas mujeres adultas, las necesidades de logro pueden “ser. expresadas’ en”

actividades relacionadas con el cuidado del hogar y la familia. De csta forma las diferencias
en orientacion al logro cntre hombres y mujeres. tienden a ser cualitativas mas que

cuantitativas.

Estos autores consideran que ademids del motivo de logro considerado en forma
global que actia junto con otros factores como cl interés, el concepto de la actividad y el
¢xito previo en la tarca dentro de una situacién particular, ¢s posible hablar de motivos de

logro especificos para cada situacién implicada.
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Una derivacién de la conceptualizacion de los motivos de logro como tendencias
generales, es que los cambios en otros factores internos como los intereses, o externos
como las oportunidades de trabajo, pucden ocurrir relativamente independientes de las

variaciones en los motivos de logro.’

£l modelo tcérico de Spchcc y Hélmrc él\ (|983) nﬁrnm que la motivacion de logro

esta constituida por una serie dc mollvos ‘mis o menos mdupcndlcmcs. cada uno de los

cuales refleja lcndencnﬁ. dxcposncmnc: o msgos que son relat xvamc.mc duraderos en cl

ticmpo, y que pcrnmnu:cn lmcmcs hns(n ;quc son msugndo: por: tarcas y situaciones

particulares. AN i

_Otra dc ' las comnbucloncq lmporlantcs quc han hecho estos :\ulorcs. ha sido el

desarrollo’ de mcdldns saus(‘actorms dcl constructo ' motivacion de logro; por:lo que

dlscﬂaron una mcdldu ob_]cuva qux. pcrmllc considerar la muludlmcnsmn’lllddd del

constructo. Esla mcdlda cs “El \Vork and Familiy Orientation Questionary™.

2.4 Definicién de Incentivos.

El diccionario psicoldgico de Wemer Howar (1978). define a los incentivos como
una fuerza combinada con algiin estimulo externo y que suscita una reaccion o situacion
extraorgdnica que sirve para sostener o dirigir Ia conducta motivada, denota generalimente
un impulso, una idea o una tendencia motora cualquiera.

£l Diccionario Enciclopédico Quiller (1980), define al incentivo como algo que

mueve o excita a desear o a hacer una cosa.

Northott (1974), considera quec los incentivos son los estimulos dirigidos a
despertar, mantener y desarrollar ¢l deseco ‘de lograr una funcién determinada, otra

definicion dice que
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los incentivos son todos aquellos medios o instrumentos que sirven para motivar a una

persona o a un grupo al efectuar con mis ceficacia tal o cuiil actividad.

Coper y Aplley (1981), plantean que al hablar de-incentivos se refiere a objetos
como recompensas, o -Situaciones vy condiciones como conocimiento de los resultados,

competencia y cooperacion que se usan con ¢l propadsito de alterar la motivacion a cjecutar.

Titfin'y McCormick (1971) opinan que los incentivos son los objctos o reacciones

que satisfucen las nceesidades innatas y'sociales.

2.5 Aspectos Generales de los Incentivos

Existen distintas clases de’incentivos, pucden ser reales o sustitutivos, positivos o
negativos y tangibles o intangibles (Ferndndez, 1987). A continuacién se explica en que
consiste cada uno de cllos:

1. Reales o Sustitutivos: Los incentivos reales son aquellos hacia los que la persona
dirige su conducta. Los incentivos sustitutivos son aquellos que el individuo acepta

cuando no puede alcanzar los incentivos reales.

2. Positivos o Negativos: Los incentivas positivos son los factores agradables
asociados a una situacién de trabajo que impulsan al trabajador a esforzarse para
alcanzar o sobrepasar los niveles de trabajo u objetivos que se le han scialado,

ademas proporcionan placer ¥ satisfaccion. Los incentivos negativos son aquellos

factores desagradables en una situacion de trabajo que evita que el trabajador se
esfuerce en sobrepasar los niveles de trabajo fijados por la organizacion. Algunos
incentivos negativos lo constituye: los castigos, las sanciones o las amenazas de

éstas, las amonestaciones. Ia degradacion, el despido y las multas monetarias.
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L.as amonostaciones cs el método mas cominmente usado para castigar al trabajador

por el desempeiio insatisfactorio de su trabajo o por comportamiento inadecuado.

3. Los' Incentivos. Tangibles: son aquellos''que: implican un beneficio renumerado,

estos pueden ser; econémicos y de seguridad.

Zcondémicos: Varios cstudios de nmliva;iéﬁ hyu'ma’n'a, (Blum' y Russ 1942 y Stockford y
Kunze 1950), han demostrado que el empleo del iligfcso financiero como incentivo ha sido
sobreestimado; hay otras consideraciones . que | pueden ' ser . importantes en . otras
circunstancias. : R k T : .
IZsto no quicre decir que ¢l ingreso financiero no ‘tcn ;nlponnntc; 'pnrn una gi‘an ﬁ{m_vorin de

o), para la

personas la posibilidad de un mayor mgrs.so es.un cstxmulo (aunquc no el

cooperacion y el esfuerzo.

l.os incentivos ccondémicos hendcn n aumcmar los mgresos y cI poder adqmsmvo
de los trabajadores para que pucdan sausfaccr con mas desahogo sus g'lSlOS pcrson ales.

Al lmplcmcmarsc en una orgamzacnén un S|stema de |ncent|vos econémlcos puedcn surgir

ciertos problcmas tales como:

1. Que el ndmlmstrador ec vea obhg'\d

a’mantener facilidades que permitan a los

cmplcddos obtcncr mccntlvos maximos:

&

. Que los csiz’indarcs. medidas y mctas'de (mba_]o Séan desafiadas por los trabajadores.

3. Un costo ndlClDl‘l'll p'nn

. mantener: con jexactitud “ los" recursos necesarios. para

ndmmlstr‘lr cI probram.

Existen diferentes tipos. de pago. de.incentivos cconémicos para ¢l nivel operativo, por

vjemplo:
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1. La reparticipacion de utilidades: Establece una relacion entre el mgjor desempeiio
de Ia organizacion y la distribucion de los beneficios de ese mejor desempeiio entre
los trabajadores. Por lo comun, Ia reparticipacion de utilidades se aplica a un grupo

o a todos los empleados y no se aplica sobre bases individuales. Tanto los sistemas

1 como suplemento

de incentivos como la reparticipacion en las utilidades se utiliz:
de las téenicas tradicionales de sucldos ¥ salario. (FHarris, 1992),
s de

2. Polizas de Sepuros: Las prestaciones comprendidas en la obtencion de polies

seguros amplian los beneficios concedidos it los miembros de la

‘an entre otros objetivos, los de cardcter evidentemente

sa razon e

cempleado y por ¢
social. (Luthans y Waldersee 1989).
3. Dias ferindos y vacaciones: Todo pais celebra una scrie de acontecimientos

riosas y dias ferindos mas o

notables que se combinan con las tradiciones ficstas re
menos informales para formar un grupo importante de dias durante los cuales ¢l
personal puede gjercer cierta presion para disfrutar de un descanso que ticne a
extenderse al dia posterior o incluso a los dias posteriores. En muchos casos, las
organizaciones suelen extender el derecho legal de sus empleados a disfrutar de
vacaciones anuales. Por lo general estos periodos adicionales de vacaciones se
basan en la antigiiedad decl empleado (Luthans y Waldersee 1989).

con el horario: Sc ha experimentado una tendencia

4. Prestaciones relacionad
universal a la reduccion en las horas laborales y no es imposible que dentro de unos
afos predomine una media de 7 horas diarias o incluso menos. Debido a esa

tendencia se ajusta a las normas tradicionales. (Luthans y Waldersee 1989).

Adcemis de las  ya mencionadas. tenemos también  aumentos de  sueldo,
gratificaciones, compensaciones, comisiones, auwmentos de aguinaldo. horas extras,
aumentos en ¢l seguro de jubilacion, un monto mayor en los préstamos, bonos. opcion para
comprar acciones, ayuda de renmta ¥ de transporte, premios en efectivo por abatir ricsgos

profesionales. premios por ausentismo, otorgindoles un porcentaje sobre ¢l salario a los
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trabajadores - que - no Imynn F\llndo a su lr'\b'uo en- un- lapso de tiempo determinado.,

antigtiedad, coopcmclon. calldad y cl"cu.ncm ¥y por comportamiento.

. l...ns dcspcns
organizacion destina para mc_yomr Ia economia de los trabajadotes: (Luthans y
Waldersee 1989).

2. Tiendas de descuentos: Las organizaciones consigue negociar con otras empresas
donde de manera reciproca se otorgan descuentos a los trabajadores, mismos que
serdn cobrados cn pagos diferidos por némina. (Luthans y Waldersee 1989).

3. Beceas de estudio: La organizacién implementa un sistema de becas el cual
beneficia tanto a los empleados como a sus familiares para que concluyan sus
estudios o contintien con estos. (Luthans y Waldersee 1989).

4. Centros sociales y recreativos: Son muchas las organizaciones que han impulsado
la prictica de los deportes cntre sus empleados en sus horas libres, sufragando los
gastos de uniformes, balones, alquiler o mantenimiento de canchas, entrenadores,
arbitros, trofeos, transportes, etc. (Luthans y Waldersee 1989).

5. Servicios médicos adicionales y guarderias: Muchas compaiiias optan por brindar

a sus emplcados servicios directos que redundan en bencficios de todos los
pertenccicentes a la organizacion, entre los servicios mas comunes se cuentan los de
guarderias, cafeteria o comedor, servicios médico privados entre otros (Luthans y

Woaldersce 1989).

El incentivo econémico que se usa con mayor frecuencia para estimular al trabajador es ¢l
pago cn efectivo. Por regla general ¢l dinero permite satisfacer una gran variedad de
necesidades ¥, como tal, motiva a la gente: sin embargo, en los sectores y niveles con

remuneraciones clevadas, ¢l sucldo en si mismo no constituye un factor motivacional.
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Si un director quiere tener a su personal motivado mediante un incentivo en efectivo
debera tener en cuanta que no tiene pleno control sobre los sucldos y salarios ya que se
encuentra limitado por factores tales como los sistemas de escalalén. los convenios
sindicales y las politicas gubernamentales que rigen sobre sucldos y salarios, asi como las
politicas de la organizacion. Ademas, debe procurar que se revise la actuacion y el
comportamiento de los miembros del grupo que servirin de base para determinar los
aumentos de sucldos y salarios, dentro del grado y nivel correspondiente. Estos nos
ayudarin para  establecer politicas de estimulos e incentivos, lo cual traera como

consecucncia una mayor eficiencia en los servicios que -son otorgados al personal

(Guerrero, 1974),

4. Incentivos Intangibles: Son incentivos no . materiales (no ccondmicos), que
provocan que ¢l personal se sienta satisfecho al efectuar su trabajo.

Los incentivos no econémicos tienen como principal objetivo el mejoramiento de los
métodos del desempeiio del trabajo ¥ la cohesion del grupo, satisfaciendo de esta
manera la necesidad de participar en los asuntos de la organizacién en la que presta sus
servicios el trabajador, ejemplo de esto es la participacion por medio de un plan de
sugerencias para crear un ambiente mds adecuado de trabajo, el reconocimiento, la
apreciacion, la competencia y la scguridad en el empleco. dentro de este tipo de
incentivos s¢c encuentran:

1. La Participacién: Es un incentivo que sirve para estimular la produccion del
cmpleado y para proporcionarle satisfaccion en su trabajo. Es necesario darle una
mayor atencion a la necesidad de participacion en la toma de decisiones acerca del
trabajo mismo y de las condiciones bajo las cudles se efectian dentro del grupo de
trabajo (Scott, 1981).

2. El Ambicnte de Trabajo: Es todo lo que constituye las relaciones del trabajador
con su empleo y el cual esti compuesto por elementos tangibles como: el equipo, la
limpicza, calefaccion, el estado sanitario, luz, ventilacidn, ¢l edificio. el control de

la produccion, las superaciones y los materiales; y por influencias intangibles tales
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3. como: cl ambiente en ¢l grupo de trabajo, los conflictos entre estos, periodos de
descanso, turnos diurnos y nocturnos y las rotaciones en cstos; los cuales influyen
¢n sus reacciones de trabajo. (Diccionario de Psicologia de Warren Howard, 1978).

4. Liderazgo: Es la autoridad basada en fundamentos carismiiticos (carisma proviene
del gricgo y significa don divino), ¢s decir personales, representa lo opuesto a la
autoridad racional, este sujeto esta investido de caracteristicas personales que lo
colocan arriba del promedio de los demas miembros del grupo convirtiéndolo asi en
lider. (Arias, 1991).

5. a Seguridad en ¢l Empleo: La mayoria de los trabajadores desean- obtener
seguridad en su emplco y sentirse que estan protegidos contra la pérdida de ésta, ya '
sea debido a un accidente, una enfermedad, trabajo insuficiente para maméngrlos:
ocupados o despidos arbitrarios, asi como seguridad para alcanzar s(l jdbfl;igiéﬁ.
(Diccionario Psicologia de Warren Howard, 1978). e

6. Aprecincion y Reconocimiento: Para obtener del trabajador lilii -'bucx.léi

colaboracién, es neccesario consultar su opinién, estimar en. lo quc vale su‘

participaciéon y apreciar su valor. El conocimiento de los resultados por p'lrte dc sus .

trabajadores sirve como incentivo para el mejor desempeiio del traba_lo ademns dl— R

facilitar ¢l aprendizaje del mismo. Es importante que los- cmplcados sean

reconocidos por un trabajo bien realizado. La apreciacién, debe. reservarse para

aquellos casos en que verdaderamente se merece y se puede of'rcccr. (chmon'mo

Psicologia de Warren Howard, 1978).

7. La Competencia: Es usada como incentivo para cstlmulnrlcwnos

comportamiento favorable. Un empleado puede competir consxgo mlsmo. con otros

cmipleados o como miembro de un grupo, compitiendo con otros g,rupos. Al

competir consigo mismo, la satisfaccién pucde provenir 'dclrmisr’nro individuo y
nadic se enfrenta a pérdidas por no scr ganador. El ‘désnﬁollb, el linterés 'y
entusiasmo personal por la obtencion de los estindares de trabajo dependen de la
prictica de bucnas relaciones humanas entre ¢l supervisor y. los subordinados.

(Churden y Sherman, 1988).
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8. Prestigio y Respecto Social: La mayoria de las personas aportan un esfucrzo
considerable para ganar el respeto de sus asociados, es decir para mantener y
mejorar su prestigio social. El reconocimiento como trabajador de primera clase
cualquiera que sea ¢l empleo que cjerce, proporciona una profunda satisfaccion a

casi todas las personas. Ademis, una persona desea sentirse importantes para su

indispensable, desea sentirse que

departamento o grupo; aunque puede que no s
su colaboracidn es lo suficiente importante para que la accion del grupo no se la
misma sin él. El reconocimiento dado publicamente. las identificaciones del
individuo que ha contribuido al éxito general de Ia empresa, todo ello contribuye al
prestigio social de una persona. (William, 1978).

9. Oportunidad de Desarrollo: Ademas del atractivo de trabajo en su actual, la
mayorin de los empleados estin relacionados con las oportunidades para el
desarrollo. Las personas crecen y cambian, les gusta sentir que a medida que ganan
experiencias tienen una oportunidad de ascender a cargos de mayor responsabilidad
y respecto. Dentro de estos incentivos se encuentran los ascensos ¥ la competencia
ocupacional, su cfectividad como incentivo requiere que se le de al empleado

ion estrecha y demostrar

libertad para desempefiar sus obligaciones sin una supervi
lo que es capaz de hacer. La organizacion debe dar oportunidad de realizar a sus
empleados dandoles la oportunidad de demostrarse a si mismos que son capaces,
responsables y creativos (William, 1978).

10. Promociones: La promocién tiene un atractivo universal, connota reconocimiento y

=1

cs conocida por un namecro de personas relativamente grande, proporciona una
publicidad altamente favorable, por lo general las promociones no son de naturaleza
transitoria. debe observarse que una sola promocion puede provocar una serie de
promociones, asi los beneficios del incentivo se multiplican, por ¢jemplo: una
promocion a nivel superior, quiza pueda dar origen a otras 10 promociones en lines
recta descendente en toda la organizacion, el darse cuenta de este hecho ha obligado
a algunas compaiiias a adoptar una politica de crecimiento planeado por ¢l cual cf

retiro debe tener lugar a una edad especifica para proporcionar oportunidades de

Facultad de Psicologia UNADM

TESIS CON___ |

FALLA DE QRIGE




Capitulo 2 * Motivaciéon de Logro™

promocion, lo cual proporcionara oportunidades a los candidatos a desarrollar sus

aptitudes 'y a ganar promociones, la promociones lleva consigo un aumento

sustancial en el sueldo base, destinado a proporcionar el incentivo necesario para
desempefiar bien el nuevo puesto. (William, 1978).

11. Influencia y Poder Saocial: Estos incentivos consisten en dar la oportunidad para
cjccutar tarcas que se consideren de importancis para la empresa a la que se
pcﬁcnccc asi como a la sociedad que los rodea, estos incentivos inducen al

individuo a dar su mayor y mejor estuerzo. Un ¢jecutivo puede aumentar o anular el

poder de sus deberes adicionales, incluyendo quiza la supervision de mas personas,

o pucde aumentar o disminuir la autoridad de una persona para tomar las decisiones

que le competen. Atn cuando hay limitaciones distintivas sobre el poder que puede

transmitir por las delegaciones directivas puede ser no obstante significativo. Un
hombre que desca tal delegacion tratara de demostrar que es capaz de cooperes con

su supervisor y de llevar a cabo sus deberes cficientemente (William, 1978).

Siempre es peligroso que los empleados sean

12. Trato como persona ind fus

considerados simplemente como personas que realizan ciertos deberes para 1a

empresa. Aunque su trabajo puede conservar una parte considerable de los esfuerzos
de un individuo, tiene muchos otros intereses. Las relaciones familiares, las formas
de vida, salud personal, las aficiones, la vida social, las aspiraciones, ete., son
importantes para el individuo. Debe haber un razonable ajuste satisfactorio e
integracién de cstos intereses externos si la persona ha de realizar mas
cficientemente su tarca. El patrén no debe pretender dirigir los asuntos personales
de sus empleados, pero hay necesidad de un reconocimicnto cariiioso de estos
problemas y del deseo de ayvuda a resolverlo. Este trato de los subordinados como
personas individuales puede ir muy lejos en el logro de su apoyo leal y cooperacién.
La relacion personal entre un empleado y» su supervisor debe ser al menos
agradable, a menudo es posible desarrollar una amistad y lealtad que constituye una
fuerte influencia en la puesta en prictica de las instrucciones con entusiasmo. Una

forma bastante sencilla aunque importante, de dar reconocimicento a los
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subordinados como individuos es compartir con ¢llos la informacion relativamente a los
problemas y planes corrientes y futuros. La persona que “esti al corriente™. se siente

obligada por la confianza y cs mids probable que identifique sus

empresa (William, 1978).

intereses con los de la

o no su tfin propuesto: todo

Un incentivo puede ser débil o fuerte y puede alcan:

depende de que satisfaga las necesidades para las que se requirid o de la forma en que sc

efectivamente ha satisfecho la necesidad o

aparentemente que oculta un motivo nuis

utilizé. En realidad es dificil saber si el incentivo
si solamente ha apaciguado una nccesidad
profundo. También hay que considerar que debido a la diferencin entre los esquemas
individuales de necesidades y a su naturaleza en continuo cambio, los incentivos que son
cficaces para un grupo o para una persona, puceden no serlo para otro grupo u otrit persona.
Los incentivos, para que realmente cumplan con su fin de satisfacer las necesidades
para las que se les quiere utilizar, deben cubrir tres caracteristicas (Femdndez, 1987) son:
1. Los incentivos motivan a la persona sélo si csm carece de la m,cc:ldad que los hace

desear. Sin embargo, a veces los’ mccmlvos puc(h.n provocar. o despertar

necesidades.

las aspiraciones usuales de cada persona’ N
3. Los incentivos no deben ser ni ‘demasiado . faciles ni - demasiado ‘dificiles de

conseguir. Si son muy ficiles.. se desprecian: si son muy diticiles. provocan

frustraciones.
Ahora bien. para tener acceso a los incentivos. las personas. a wravés de sus

experiencias, Hegan a conocer las distintas fuentes en las que ¢s posible encontrar aqucellos
incentivos que consideren adecuados para satisfacer sus necesidades y. por lo tanto, en las
que efectuaran sus actividades y asi lograr sus objetivos. Sin embargo, no hay una fuente

unica en la que
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sea posible atender y sacar de alguna forma todos los deseos que se vayan presentando, sino
solamente una parte de cllos, provocando que para satisfacer sus diversas necesidades, el

hombre recurra a la vez a varias fuentes de gratificacién.

3.1 La Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral es una de las dreas de la psicologia mas estudiadas. Loocke (
Citado en Muchinsky, 1993) calculaba que se habian eserito unos 3.000 articulos sobre ¢l
tema, y e¢sa cifra probablemente se quedara corta. ;Por qué ha suscitado este tema tanto
interés?.hay tres razones las cuales y aan a riesgo de simplificar demasiado, podriamos
lHlamar culturales, funcionales ¢ histéricas. Estas razones son implicitas mas que explicitas y
de hecho pocos investigadores las han formulado clarnmente, aunque podemos extraer

algunas de los distintos estudios.

L.a primera razon es cultural en el sentido que, como nacién, valoramos la libertad
individual, ¢l crecimiento personal y la oportunidad. Dichos valores se derivan tanto de
documentos formales como la Declaracion de Derechos Humanos, como de creencias o
ideas nacionales. Como consccuencias de cllos, surge la preocupacion por si le gusta ala

gente su trabajo que le satisfaga y recompense.

La scgunda razén para interesarnos por la satisfaccion laboral es funcional. El
concepto de satisfaccion laboral tienc un valor intrinseco. aunque la invcstigécién nos
muestra su relacion con otras variables importantes como ¢l absentismo, la rotacién y el
rendimiento.

Finalmente, hay bases /listéricas en la investigacion sobre la satisfaccion laboral.
Los estudios IHawthorme comenzaron en los afios 20 investigando los efectos de los
descansos laborales y la iluminacion sobre la productividad, pero pronto cambiaron el
énfasis hacia las actitudes. Con los estudios Hawthome se cambiaron radicalmente  las
variables a analizar por parte de los psicologos, asi las variables ccondmicas y estructurales

comenzaron a ser menos imporntantes, a la vez que se hizo hincapié en los factores
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personsles y actitudinales. Pocos anos despuds de que se publicaran los estudio Hawthorne
aparecié el primer estudio intensivo sobre satisfaccion laboral. Hoppock ( Citado en
Muchinsky. 1993) examiné los factores que afectan a la satisfaccion en el trabajo ( fatiga,

on y logros). Durante fa 2da Guerra Mundial aumento el

condiciones laborales, superv
interés por ¢l liderazgo. los resultados de muchas investigaciones enfatizaban Ia
importancia de la satisfaccion con un lider. A finales de los 50 comienzos de los 60, sc
dedicd mayor atencion al disefio de los trabajos para que fueran mids satisfactorios. A partir
de estas investigaciones, surgen todos los cambios del entormo actuales con el tin de

mejorar la vida laboral.

Las bases culturales, funcionales e historicas de la satisfaccion laboral dieron como

resultado una gran cantidad de investigaciones.
3.2 ;Qué es Ia Satisfaccion Laboral?

El trabajo es una realidad compleja. implica aspectos psicolégicos sociologicos,
legales, etc. Por ello se estudia cada vez mas desde varias disciplinas cientificas. En el
contexto de la Psicologia del Trabajo, la satisfaccion de las pcr-smms en el ambito laboral,
ha sido un tema de interés ¥ objeto de muchas investigaciones.

Idealmente ¢l trabajo deberia proporcionar al empleado algo miis que la mera subsistencia,
pues también deberia proporcionar satisfaccion y ia opornunidad de poner en juego el
talento ¥ cnergia de las personas, entre otras cosas. Por lo tanto, el analisis de. Ia

satisfaccion laboral, requiere aclarar qué se entiende por satisfaccion:

La satisfaccién laboral es un conjunto de sentimientos favorables o desfavorables.
es un conjunto también de pensamientos ¥ de intenciones del comportamiento. Es el grado
en el que un individuo experimenta sentimicntos negativos o positivos en relacién con las

distintas facetas de su actividad, su ambiente de trabajo » sus relaciones con sus

compaiicros. (Schermerhom, 1987).
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l.ocke ( Citado en Muchinsky. 1993 ) define la satisfaccion laboral como = Un
cstado emocional positivo o agradable que resulta de la valoracion del trabajo o de las

experiencias laborales™.,

La satisfaccion laboral es le resullado de diversas actitudes que poscen los

snen relacion con el trabajo y se refieren a factores especificos,

empleados, esas actitudes
tales como los salarios, la supervision, la constancia de emplco, las condiciones de trabajo,
las oportunidades de ascenso, ¢l reconocimiento de la capacidad, la evaluacion justa del
trubajo, las relaciones sociales en el empleo, la resolucion ripida de los motivos de qucja, el
tratamicnto justo por los patrones y otros similares. i

En resumen, la satisfaccion laboral es una actitud general, como rcsdliado de muchas
actitudes especificas en esos campos, es decir, los factores especificos .del trabajo,’ las

caracteristicas individuales v las relaciones de grupo fuera del trabajo ( Blum; 1981 ). )

Davis y Newstrom, ( 1991 ) scialan que * la satisfaccion en:el- trabajo es un
conjunto de sentimientos favorables y desfavorables mediante los 'chnl:cs los empleados

perciben su trabajo™. Lo
3.3 Origen de la Satisfuccion Laboral

La satisfaccion laboral sc origina en funcién de las necesidades del hombre, de lo
que espera de una situacion y de lo que obtiene de ella., Fundamentalmente para poder
apreciar lo que es la satisfuccion laboral es necesario conocer primordialimente si sus
necesidades  basicas o primarias estin resuclitas; segundo cuiles son las metas y

aspiraciones a seguir ¥ qué posibilidades hay de obtenerlas.

El nivel de satisfacciéon ¢s una combinacion del nivel de aspiracion, tensiones y
necesidades, asi como la cantidad de beneficios obtenido del ambiente. La satisfaccién

taboral existe cuando estos elementos van de acuerdo ( Blum, 1977 ).
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Asimismo, la satisfaccion laboral va a variar de una persona a otra, adn dentro de
una misma organizacién, el trabajador disfruta de su trabajo, de poner en accion su ingenio
para resolver los problemas que se le presentan en su medio laboral ¥ ¢l ser responsable, En
la actitud las personas que buscan trabajo sobretodo las que lo hacen por primera vez
buscan algo miis que sélo dinero por ¢l trabajo. “Estos casos se dan especialmente en los
recién egresados de Universidades: buscan un trabajo retador y signiticativo que les permita

participar por lo menos un poco ¢n la toma de decisiones. ( Chruden. 1971 )

Al respecto Mann, dice que = la satisfaccion en el trabajo depende de lo que una
persona espera de una situacion y de lo que obtiene de ella: también depende del progreso
profesional y por tanto econémico que ofrece una organizacion a sus trabajadores™ ( Citado

en Valdez, 1974),

3.4 L Satisfaccion Laboral y Ia Atraccion hacia el Trabajo

Ahora consideremos qué es lo que determina la atraccion hacia la satistaceion en el

trabajo. Davis y Newstrom (1989) seialan que los factores centrales que favorecen la

satisfaceion son un trabajo mentalmente interesante, premios cquitatives, condiciones de

trabajo agradables y buenos colegas., ¥y que ademis ofrezcan variable del ambiente, la

satisfaccion laboral existe cuando estos clementos

£n cuanto al trabajo mentalmente interesante, se refiere a que los empleados tienen
a preferir trabajos que les brinden la oportunidad de utilizar sus habilidades y destrezas, y
que ademas ofrezean varicdad de tareas y retroalimentacion de la eficiencia con que estin
cumplicndo sus obligaciones.

En lo referente a los premios equitativos, los empleados quicren sistemas de remuncracion

5. Cuando el sueldo se

¥ politicas de promocién que scan justos y acordes a sus expectative
percibe como justo, y basado en las exigencias del trabajo, en el nivel de destrezas del

individuo y en los niveles de sueldos de la comunidad, tiende a haber satisfaccion.
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Al referirse a las condiciones de trabajo favorables; significa que los empleados les

interesa su ambicnte laboral porque les brinda personal y facilita un buen rendimiento.

En cuanto a buenos compaiicros, se refiere que casi siempre, ¢l trabajo satisface su
necesidad de la interaccion social. Por ello, no debe sorprcndernos que tener compaiieros de
trabajo amistosos y buenos aumente la satisfaccion ‘del cmplcado. El comporl.nnu.nlc de

Jefe constituye también un importante delcrmlnanlc de la satisfaceion.

Strauss y Sayles (1981) seifialan que el que una persona cslé‘sm‘isl‘cchn con su

wrabajo depende de:

. Expectativas. Si espera que su trabajo sea c%llmuldme o l:ucn pagxldo y no lo ¢s, entonces

estard insatisfecho. Pero si espera” que’ sea .lburrldo y mal pag'\do vy resulta-asi, su

frustracion podr'\ ser minima.

2. Autocvaluacién. Si se considera una pcrsonz\ gcner'\lmcmc s*msfcclm no esmm dlspucsm

a reconocer que un oficio Ia pucd&. hunnllar. i

3. Normas Sociales. Sl las pcrsonas a qulcncs cl cmplcado rcspcta. vcn su, ofcw como

bucno o si le. dicen quc lo ;que’ estd Imcxcndo es lmportanle. entonces® hay mas

probabilidades de quc <c sienta saust‘ccho. o RS P

4. Comparaciones Socmles Si todos sus amu,os (lcncn empleos mas cslxmulamcs, entonces

la persona se sentird insatisfecha.:

. Relacién Insumo/resultado: La satisfaccién con el’empleo depende de ¢émo perciba la

relacién entre lo que se aporta al trabajo (insumo) y lo'que obtenga de él (resultado).

as
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Davis y Newstrom, (1991) seiatan: “cuando los empleados se incorporan a una

organizacion llevian con cllos una seric de descos, necesidades, anhelos y experiencias que

n en el trabajo

se combinan entre si para formar las expectativas del trabajo. La satisface

expresa el grado de concordancia entre las expectativas que cada persona genera v las

compensaciones que el empleo provee...La satisfaccion en el trabajo es parte de Ia

satisfaccion de Ia vida.

Mayor y Torsa, (1990) mencionan que la conducta laboral seria la resultante de la
interaccion. entre unas determinadas caracteristicas personales relevantes para el trabajo y
las propias del ambiente laboral. El ambiente laboral son aquellas situaciones o contextos

en ¢l que se reatiza el trabajo.
Dentro del ambiente laboral hay una serie de caracteristicas:

a) Demandas: Tales como expectativas, objetivos, necesidades y wvalores que espera
satisfacer y conseguir mediante la actividad laboral. Ademads de esas demandas, el ambiente
o contexto ofrece una scrie de b) recursos de cardcter materiall técnico o humano que han
de permitir la realizacion del trabajo y que ofrecen la posibilidad de que las personas
puedan  satisfacer sus necesidades y conseguir sus objetivos, implicando también
habilidades, aptitudes, conocimicntos, experiencias etc. En ¢l ambiente existen linalmente
unas ¢) constricciones ambientales. Peters ¥y Connor (1980) han seflalado una serie de
factores ambientales que si no se dan en el trabajo, pueden ser fuentes primmarias de
constricciones y afectan la conducta laboral. Tales factores son la informacion relacionada

con cl trabajo. Ia disponibilidad de materiales ¥y suministros, apoyo presupuestario,

disponibilidad de tiempo. aceptacion del ambiente laboral fisico y disponibilidad de equipo
necesario.

Por otro lado, se diferencia otro clemento que es Ia persona, la cual percibe y evalia las

dimensiones del trabajo que son relevantes para clla, y genera asi demandas, recursos y

constricciones.
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Una condicién personal importante para una realizacién adecuada de la conducta
laboral es precisamente la motivacion, La conducta ha de estar impulsada, dirigida y
mantenida hacia In consecucion de objetivos y satisfacciéon de necesidades, y esto es lo que
significa que la conducta laboral es una conducta motivada.

s con Satisfaccion Laboral y Motivacion de logro

zaciones Relacionad

A5 laves

Hasta este momento s¢ han revisado, en forima separada, diversos aspectos, tanto de
la motivacién de logro como de la satistaccion laboral en términos de teorias. s por esto
que a continuaciéon se revisan diversas investigaciones entre ambos constructor, para
conocer los vinculos que unen algunas caracteristicas de los individuos con las condiciones

que influyen en su entorno laboral.

En un estudio realizado por Foppck en New Hope, Pensilvania en 1935, se
encontro que de 351 empleados a los que se les aplicd un cuestionario de actitudes hacia el
trabajo, ¢l 15% de la muestra tenia actitudes negativas o falta de satisfaccion en el trabajo.
Esta cifra hizo que Hoppck revisara sus datos ¢ hiciera una serie de investigaciones mas,
cstos nuevos cstudios le reportaron nuevos indices en un promedio del 49%. En sus
conclusiones seiiald que: la mayoria de los empleados asalariados tienden a tener

satisfaccién laboral siendo un pequeiio porcentaje de cllos los insatisfechos. (Blum, 1977).

En un estudio de Vroom (1964), investigé sobre las relaciones entre. la satisfaccién
laboral y algunos aspectos de la conducta en cl trabajo, clasificé estos estudios de acuerdo a
las conductas de trabajo en relacion con la satisfaccion laboral, estos estudios los agrupo en

investigaciones de rotacién. ausentismo y accidentes de en desempeiio del trabajo.

In las siente investigaciones en las que se corrclacionaban-la satisfaccién con la rotacién

de personal, se reporté que cuando mayor cra la satisfaccién del personal. menor era la
probabilidad de sentir descos de abandonar su empleo. En los estudios de satisfaccion y

ausentismo, los resultados se reflejan como contradictorios; de diez estudios realizados en
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este campo, cuatro de cllos apoyan Ia existencia de una correlacion negativa, tres estudios
no apoyaban esa premisa y los otros tres demostraban que la correlacion entre satisfaccion

¥ ausentismo estaban en funcion de otras variables™. ( Blum. op. Cit. pag. 533 ).

Brayfield y Crocketl (1955), = Examinaron varias investigaciones en las que se

isfaccion laboral con el desempeiio del trabajo, Hegando a la conclusior

correlacionan la s:
esas dos variables, este

de que no habia evidencia de que existiera correlacion entre
iones

descubrimiento fue alarmante para los que respaldaban Ia nocion general de = Rel
Hlumanas™, de que el personal satisfecho es muy productivo. { Idid, pag. 534 ).

Hulin y Smith (1964) investigo el grado de satisfaccion que existe entre los hombre

sron cuatro fibricas

v las mujeres en el ambiente laboral ¢en una misma fibrica. Se cscog
distintas; los resultados indicaron que las tres primeras fibricas sealaban a las mujeres

como menos satisfechas y en la cuarta no hubo diferencias significativas.

xaminaron la motivacién de logro y

Por otro lado Stone, Mowday y Porter (1977) ¢

la necesidad dc autonomia en cuanto a su potencial para moderar la relacion entre Ia

amplitud del puesto y la satisfaccion con el trabajo mismo. Para cllo utilizaron siete grupos

laborales que comprendian personal operativo, de oficina, supervisores de primer nivel vy

gerentes de nivel medio y supcerior. Las caracteristicas examinadas del puesto se referian a

Ia variedad, autonomia ¢ identidad de la tarea. retroalimentacioén. interaccion social

requerida ¢ interaccion social apcional. Se encontrd que la necesidad de autonomia no
actué como moderador, en tanto que para la necesidad de logro se hallaron substanciales
diferencias en las correlaciones entre ¢l ambito laboral y el trabajo mismo cntre los
subgrupos de alta por un lado. y baja motivacion de logro por el otro.

Por otra parte Orpen (1985) examiné por scparado las necesidades de logro o
independencia en la relacion entre distintos atributos del trabajo por un iado, y la relacion y

desempeiio laboral por el otro. Los atributos considerados fueron la variedad de habilidades
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empleadas en ¢l puesto, la identidad de la tarea, la significancia de ésta. asi como la
autonomia y la retroalimentacion percibidas. Se hipotetizé y comprobé que los incrementos
en ¢stos 5 atributos del puesto estaban relacionados con una mayor satisfaccién y un mejor
desempeiio por parte de quicnes ticnen alta necesidad de logro pero no en aquellos en

quienes tienen alta necesidad de éxito son estimulados por tarcas inherentes significativas (

altas en identidad, varicdad y nificancia). que también proporcionan un amplio

conocimiento de los resultados y oporumidades para la acciéon y ¢l pensantiento

independientes. Por tanto, cuando perciben que sus trabajos poseen éstos atributos en un
grado amplio, se esperaria que las personas con una alta necesidad de logro no solamente

aria satisfechos con su trabajo., sino que responderia con un desempeiio de alta calidad.

Cs
IPor lo que respecta a la necesidad de independencia se comprobd que los incrementos en
los atributos considerados estaban también relacionados con una mayor satisfaccion y un
mejor desempeiio en aquellas personas con alta necesidad de independencia. Cabe destacar

que el estudio fue conducido con 364 gerentes de nivel medio.

Por su parte, Jenkind (1987), rcalizé una investigacion durante 14 afios, midiendo la
motivacién de logro y su relacion con las diferentes profesiones y los efectos en ¢l campo
laboral. Se encontré que las mujeres que estaban en profesiones dificiles tenian una alta
motivacion de logro y reportarian una satisfaccién laboral con estindares de excelencia mas
tarde cuando laborarin, a diferencia de otras mujeres con carreras diferentes. Afios mads
tarde se cncontré que estas mujercs con alta motivacion de logro en su ctapa adulta
valorarian sus logros en condiciones de trabajo y se sintieran satisfechas laboralmente con
estindares de excelencia siempre y cuando fueran supervisores. Por otro lado, las mujeres
que sc dedicaron a los negocios y actividades de docencia tuvieron incrementos grandes en

la motivacion de logro. 14 afios después.

Srivastava (1985) realiza un estudio comparativo de satisfaccidn laboral entre
cmpleados del sector pablico y privado correlaciondndola con la motivacion de logro.
Encontrando que los empleados del sector privado registran puntajes mas altos en ambas

variables, es decir, dificren significativamente.
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Pandey, Ashok y Cols ( 1984) realizaron un estudio sobre la relacion entre

motivacion de logro y satisfaccion laboral en empleados de una fitbrica industrial en ¢l que

probaron la hipotesis de que los niveles de satisfaccion debian de ser altos para empleados
con alta motivacion de logro. En este estudio. la satisfaccion fue catalogada en 4 drcas: a)
trabajo b) gerencia ©) personal de labores ¥ d) relaciones sociales. LLos resultados mostraron
que los emipleados con alta motivacion de logro en general estin muais satistechos que los
cmpleados con baja motivacion de logro. Sin embargoe la diferencia no fue significativa

para los factores de trabajo v gerencia,

Sharma, Sushima ¥ Col ( 1986 ). compard la satisfaccion laboral ¥ la motivacion de
logro en un grupo de enfermeras encontrando una alta motivacion de logro en la mayoria de

la muestra mientras que Mmuy pocas personas reportaron estar satisfechas laboralmente tal

vez debido a las condiciones de trabajo, Ialta de libertad para actuar pocas oportunidades de

promocion y falta de reconocimiento social.

Hemandez y Ramircz (1987). realizaron una investigacion acerca de la Motivacion
de Logro en empleados de una Institucion de Servicios encontrando que no hay diferencias
significativas en la necesidad de logro entre hombres y mujeres. Por otra parte s¢ observo
que existe una mayor necesidad de logro en empleados de nivel ¢jecutivo que en empleados

de menor nivel.

Asimismo, Islas y Rodriguez (1987) rcalizaron un estudio con ¢l objeto de medir 1a
motivacion de logro en un grupo de estudiantes Universitarios, encontrando diferencias en
cuanto al sexo ¥ carrera en la Motivacion de Logro: en donde en las muujeres es mayor que

en hombres, ademis sc observé que los estudiantes de Psicologia muestran una menor

motivacion de logro que los estudiantes de administracion. 'Y reportan finalmente que

existen  alta diversidad entre los estudiantes de la UNAM, vy la UV.M. no hubo
diferencias significativas.

Vidrio (1991). reporto en un estudio que no hay diterencias significativas en la Motivacion

de Logro en una muestra de mujeres profesionistas dedicadas al hogar y mujeres
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profesionistas activas. Por otra parte, también reportan’ - que no hay relacién entre

escolaridad, cdad. anos casadas, niimero de hijos, sucldos y aportacién al gasto familiar,

Mora y Negrete (1990) realizaron una investigacion con el objetivo de conocer ia
relacion  entre los  factores motivacionales ¢ . higiénico y algunas variables
sociodemogriticas tales como edad, sexo, puesto y antigitedad encontrando que existen
diferencias significativas en los factores motivacionales de reconocimicento de logro en
todas las variables: en trabajo desafiante por edad: y puesto y en desarrollo y adelanto por
antigiiedad, edad ¥ puesto. Y en los factores, higiénicos en politicas y administracion por
edad, sexo: supervision por edad, sexo antigiiedad: por relaciones interpersonales por
antigiiedad y pucsto; en condiciones de trabajo; relaciones interpersonales y sucldo por

antigiiedad: y seguridad y vida personal por puesto.

De csta manera, reitero la necesidad  de seguir realizando investigaciones en
poblacién mexicana. intentando explicar la relacién entre la motivacion de logro y la

satisfaceion laboral inmersos en una idiosincrasia como la nuestra.
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4.1 Justificacion del Problema

Tomando en cuenta la importancia que tiene la Universidad Nacional Auténoma de

Kico (UNAM) en el pais como la maxima casa de estudio, y las repercusiones que sus

Mé
actividades tienen en Ia sociedad; y en donde laboran gran cantidad de personas cuyas
actividades gozan de una gran diversidad se hace latente la importancia de investigar la
motivacion al logro vinculada a la satisfaccién laboral, de los trabajadores de 1a Direccion
General de Servicios de Cémputo Académico de la UNAM que es la entidad universitaria
encargada de supervisar los sistemas centrales de computo; de operar y extender las
telecomunicaciones, para el beneficio de la Universidad y de 1a sociedad en general, por
consecucite surge Ia necesidad ¢ interés de dar a conocer cuales son los aspectos que

motivan y satisfacen al individuo en ambientes laborales.

Ya que dentro de esta institucion se observa a simple vista la falta de identidad y
compromiso del personal para realizar las actividades que les son encomendadas, asi como
también la incapacidad de - incentivar o gratificar al trabajador para crear nucvos

conocimicntos.

Dada esta problemaitica se consideré de suma importancia estudiar la motivacién al

logro y la satisfaccién laboral, con ¢l objetivo de saber lo que motiva y lo que hace que se

an para el adecuado progreso de los trabajadores y de la institucion, ya que es
trascendental para las organizaciones contar con gente motivada a lograr metas. Primero a

nivel personal y luego que se pucdan cumplir los objetivos de Ia organizacién.
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4.2 Planteamicnto del Problema -

Pregunta de Investigacion:

&De que manera mﬂuyu Ia Motivacion al Logro a la Satisfaccion Laboral en Emplcudos de

1a Direccion Gt.ncr'\l de Servu:los de Cémputo Académico?
Objétivo General:

£l prmcnpnl interés ¢s tdcnufcar dc quc manera la motivacion al logro influye o es causa de

la Smlsﬁcmon Laboral. ™

De acuerdo :\l problc‘mn‘dc“invcsligacién se considera lo siguiente:

A mayor Monvacmn nl Logro, m'!yor S'msﬁccwn Laboral en emplecados de la Direccion

General dc Scrv cios Computo Acadumu:o.

l‘lipétesi'stul. :

No existe relacion cstadisticamente significativa entre motivacién de logro y la satisfaccién

laboral.
Hipotesis Altermna:

Si existe  relacidn. estadisticamente  significativa entre la motivaciéon - de logro y la

satisfaccion laboral.:
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4.4 Variables

a) Maestria
Maotivacion al Logro
. b) Competencia

c) Trabajo

Satisfuccion Laboral
a) * Satisfaccién con el wrabajo mismo

b) Satisfaccion con el Jefe

c) Satisfaccion con el Salario y Prestaciones

4.5 Definicion Conceptual de las Variables

Motivacion de Logro: Este proceso esti constituido por todos aquellos factores capaces de
provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo, por otra parte se dice que la
motivacién estd constituida por todos aquellos procesos que originan conducta; asi,
debemos considerar procesos de tipo estrictamente bioldgico comeo puede ser ¢l hambre Ia
sed, el acto de respirar cte, asi como factores de tipo psicoldgico, social y cultueal. (Arias

Calicia. Administracion de Recursos Humanos. 1976. Pdag 63).

Satisfuccion Laboral: Es toda manifestacion oral o escrita, de agrado del trabajo
desempeiiado, de los jefes o del ambiente de trabajo. ( Tesis AMéndez Flores Emma E.
Estudio Exploratorio de la no Satisfaccion Laboral. Facidtad de Psicologia UNAM.

México 1988. Pdg 63).

A DRARLAR
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4.6 Definicién Operacional de Lus Variables::...

Motivacion . de Logro: Lscnla Mulnduncnﬁlonal de Oncnmcmn dc Logm. .ldapmdn ¥

estandarizada a . la poblacion mc:uc:mn por D|'|/ Lovmg y Andrndg Paloe en” 1986, Im

mostrado bucna consistencia interna para cad:\ cscah . aqx como aln vnhdc C oncurrcn(c y

predictiva (Diaz, 1986). LEstc Imtrumcnto consm dc 21 rc’lcuvos quc ‘se rclu..n.n a’las -

glblllblllcg dimensiones:

a) Maestria: Se refiere a una pru..ﬁ.runcxa por mrcns dlf'culcs y por hacer lns cosa

intentando la perfeccion.

LLos reactivos corrcspondlcn‘les son: 2,414,911 0. 14. 17, _v 19

b) Comperencia: Se describe el deseo de serel mejor en situaciones interpersonales.

Los reactivos son: 3, 5, 11, 15, 16, y 20.

c) Trabajo: Se refiere a una actitud positiva hacia cl trabajo cn si.

Los reactivos son: 1,6, 7,8,°12, 13,718,y 21,

Los reactivos son de tipo Likert con cinco opciones de respuestas que van de totalmente de

acuerdo o totalmente en desacuerdo.

Satisfuccion Labaoral: Seran: las respucstas obtenidas. por cada uno de los sujetos’ en la
escala de Satisfaccidn Laboral de Garcia y Garcia (1985). La cual cofnprcndcy las

siguientes dimensiones:

a) Satisfuccion con el trabajo mismo: Esta drea estd relacionada con lo interesante o
atractivo que resultan las actividades propias del trabajo que debe realizar el sujeto.

Los Reactivos Correspondientes son: 1.2, 3,4,5,6 y 7.
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b) Satisfacciion con el Jefe: Con este indicador se pretende medir lo agradable ‘que
resultan las relaciones del sujcto con sus superiores.

Los Reactivos son: 8,9, 10, 11, ¥y 12,

©) Satisfuccion con el -Salario y Prestaciones: BEsta dimension se relaciona con el
grado de satisfaccion que tiene el sujeto en relaciones al salario.y prestiaciones que
recibe de 1a empresa & institucion donde labora.

l.os Reactivos son: 13, 14 y IS5,

4.7 Sujetos

LLa presente investigacion se efectudéd con una poblacion de 120 ‘sujclos. los cuales
son trabajadores de  la DGSCA-UNAM,: que ocupan’ puestos de  Confianza,

Administrativos, y Académicos.

4.8 Muestreo

«Se utilizé un muestreo no probabilistico estratificado por cuota (porque solamente
se requiere cierta cantidad especifica) ya que los sujetos a los que sc les aplicd los
instrumentos fucron un total de 120 empleados de la UNAM, formado por grupos de 40

con categorian de Confianza, 40 Administrativos y 40 Académicos.

4.9 Tipo de Estudio

En csta situacion el tipo de estudio que se cligié para esta investigacion es
correlacional. por las siguientes caracteristicas: se pucde revelar la existencia de una o
-arias relaciones entre conceptos o variables, tiene en alguna medida, un valor explicativo

aunque parcial.
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4.10 Disedio
Una sola muestra:. Se utilizd el disefio de una sola muestra debido a que se tendrin
un solo grupo, cn este cn‘so“parliciparoh‘ 120 sujetos y ¢l objetivo es el conocer Ia influencia

entre la Motivacion de Logro y 1a Satisfaccion Laboral.

4.11 Instrumento(s) y/o M:‘lcr

1 (es)
Morivacion al Logroe: Para medir motivacion al logro se utilizé la Escala de Dinz Loving y
Col (1986) que comprende .21 reactivos tipo Likert con 5 opciones de respuesta que miden

las dimensiones de: Maestria, Competencia y Trabajo.

La validez de constructo de dicho instrumento obtenida por Diaz Loving y Cols.
(1986) en una muestra de 401 sujctos de sexo femenino y masculino en la Ciudad de
México, reveldé por medio del andlisis factorial con rotacion oblicua los factores: Macstria,
Competencia y Trabajo. Por otro lado, In confiabilidad obtenida para cada una de las

escalas por medio de Alpha de Crombach fue la siguiente:

Maestria
Competencia
Trabajo

Satisfuccion Laboral: Su elaboracion fue por Garcia 3 Garcia (1985) tomo como base el
instrumento desarrollado por Hollinger y Clark (1982), y el indice de descripcion de trabajo
de Hulin y Smith (1964). Asimismo cucontré que la validez de constructo obtenida en una
muestra de 320 sujetos. por medio del andlisis factorial se vio que solo 3 factores fueron
relevantes para la muestra. Estos fueron Satisfaccion con ¢l Trabajo Mismo, Satisthccién
con el Jefe y Satisfaceion con cl Salario y las Prestaciones. Los cocficientes de

confiabilidad Alpha para cada uno de dichos factores fucron los siguientes:

Facultad de Psicologia UNANM 'ITS’E CON 57
FALLA DE CRIGEN




Satisfaccidn con el Trabajo mismo. «=.76
Satisfaccion con el Jefe. a=.75
Satisfaccién con ¢l Salario v las =068

Prestaciones .

4.12 Procedimiento:

Inicialmente se acudio a la Direccion General de Servicios de Computo Académico
UNAM, para conseguir el permiso de trabajo al Jefe de la Unidad Administrativa de Ia
Dependencia,

Una vez obtenida la autorizacidn, -se. dirigicron. oficios ‘a los respectivos: Jefes de
Departiimentos, con ¢l fin de-obtener tanto’ su cooperacién como su aprobacion para Ia
aplicacién de los instrumentos al personal de base.

La aplicacién del | instrumento "se llevé a cabo en forma Jindividual " y/o - colectiva,
dependiendo de las facilidades por parte de la Direccién General de Sérvicios de Cémputo

Académico UNAM, y disponibilidad de cada uno de los sujetos,
A las personas se les dieron las siguientes instrucciones:
*“Se esta realizando una investigacion con el fin de lilulacién, cuyo objetivo cs

conocer algunos aspectos de las relaciones laborales en la propl'\ Dx.pcudcncn., por lo cunl

se les pldg de su colaboracion para contestar algunas preguntas.

tforma L,Iob.\l no individual.

Sec les pidio que contesten a todas las afirmaciones con la mayor sinccrid:id posiblc.
Por favor lean las instrucciones que aparecen en ¢l encabezado de las hojas ‘que sc lcs han
proporcionado. Si ticnen alguna duda de cémo responder pueden preguntar.
Se les hari hincapié que sus respuestas no tendrin incidencia en su trabajo, ya que esto

podria afectar sus respuestas considerindose por ende c6mo una variable extraiia.
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No habra tiempo limite para su resolucion, conforme los sujetos vayan terminando”

se les pi »

i6 que lo entregarin:al aplicador 'y sé les agradecié su amable y apreciada

colaboracion.

413 Tratami

Se utilizé la Prucba 'ty para evaluar diferencias entre dos grupos. En cste caso para

saber si existen diferencias entre hombres 'y mujeres.

Se utilizé la prueba . estadistica ‘parnmetrica de: “Coeficiente de Carrelacion de
Pearson™, ya que’es una prucba estadistica para“analizar. la relacién entre dos variables

medidas en un nivel porintervalos o de razén.

MPAOTICL
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Descriptive

Desde siempre ha resultado altamente cuestionable qué actividades emprenden las

personas en alg(n momento y ¢l porqué lo hacen. Es sabido que estas actividades se dirigen
hacia metas y que estas llevan a la realizaciéon de algo.

l.os motivos humanos ticnen su origen en nccesidades que podrian clasificarse como

primarias  (requerimicentos, fisioldgicos. agua, aire, alimento, sexo. sueiio, abrigo) y

secundarias (autoestima, estatus, afiliaciéon, afecto, logro. autoafirmacion) por lo wwnto

satisfacer estos impulsos. descos, necesidades y anhelos seria carncteristico de una persona

motivada.

Resulta  entonces necesario conocer la motivacion al logro vinculada a o
satisfaccion laboral, de los trabajadores de la Direccion General de Servicios de Camputo
Académico, de esta manera conocer cuales son los aspectos que motivan y satisfacen al

individuo en este contexto laboral.

Para lo cual el andlisis estadistico de los datos se llevé acabo por medio del paquete
Iistadistico para Cicncias Sociales (SPSS version 11.0) que fue desarrollado en la

Universidad de Chicago. con Ia finalidad de procesar la informacién obtenida.

El primer anilisis realizado fuc de Distribucion de frecuencias, ¢l cual permitid
hacer un estudio descriptivo de la muestra basada enlas caracteristicas sociodemograficas

de la misma. encontrandose lo siguiente:

MIAQTO _UDAT
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En relacion a la edad de la muestra total se observa que esta flucto entre los 20 a
50 afos, obteniéndose una media de 33.49 y con una desviacion estindar de 8.51 afios (ver

Tablal).

Tabla 1. Distribucion de Frecuencins de la Edad en [a Muestra Total.
EDAD PORCENTAJE FRECUENCIA
20 3.3 4
21 2.5 3
23 2.5 3
24 4.2 s
25 9.2 1
26 3.8 7
27 4.2 s
28 s G
29 4.2 3
30 33 3
31 3.3 K3
32 3.3 !
33 3.8 7
34 2.5 3
35 3.3 4
36 1.7 2
37 2.5 3
38 4.2 5
39 1.7 2
40 2.5 3
41 1.7 2
42 2.5 3
43 2.5 3
44 3.3 4
45 1
46 2.5 3
47 s o
18 _Tacz s
49 1.7 2
S0 .8 1
Totaul 100% 120
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En cuanto al Género ‘se observd una mayor frecuencia correspondiente al sexo
femenino (Ver Tabla 2 v Grifica 1).

s del Género en la Muestra Total.

Tabla 2. Distribuciéon de Frecuencis

FRECUENCIA

Masculino Sl
Femenino 69
‘Totl 120

Grifica 1. Porcentaje Correspondiente al Géncero de la Muestra

Tot:

42.5%
Masculino .

S7.5%
Femenino
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El Estado Civil de-la Muestra Total presento mayo frecuencia. correspondiente a -

Solteros. (ver Tabla 3 y Gréfica 2 ).

Tabla 3. Distribucién de Frecuenc

S53%
Solteros

ESTADO CIVIL FRECUENCIA
Casados
19
Soltcros 64
Divorciados s
Unién Libre
2
‘Total 120

Grifica 2. Porcentaje Correspondiente al Estado Civil de la

4%
Divorciados

Muestra Total.

2%

Unién Libre

TESIS CON

del Estado Civil en la Mucstra Total,

41%
Casados
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.

Con relacién a la Antiglicdad en ¢l Puesto se observé que estd presenta una media
2 q

de 5,16 y una desviacidn cstandar de 4.60 (T'abla 4).

Tabla 4. Distribuciéon de Frecuencias de la Antigiiedad en el Puesto en 1a Muestra

No. DIE ANOS PORCENTAJE FRECUENCIA

1 21.7 26

2 15.8 19

3 10 12
4 7.5 9

s 10 12

6 8.3 10
7 4.2 5
8 [
9 .8 1
10 4.2 5
i1 5 6
13 -8 1
14 .8 1
15 1.7 2
18 2.5 3
21 .8 1
23 .8 1

Total 100% 120
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§°

En cuanto a la Antigiiedad en ¢l trabajo se observé una media de 8.30 y una

desviacion estindar de 6.29 (Tabla 5).

Tabla 5. Distribucion de Frecuencias de [a Antigiiedad en el Trabajo en 1a Muestra

Total,

No. DE ANOS PORCENTAJE FRECUENCIA
3.3 16

2 5.8 7

3 7.5 9

4 50 6

5 12.5 15 1
6 50 6 e
7 58 7 i
8 58 7

9 3.3 a

10 6.7 8

2.5 3

2 a2 5

3 33 4

4 8 1

E B8 1

G 8 1

7 25 3

8 3.3 )

E) 25 3
20 a2 E
z 8
F 1.7 2
2 8
2 8

Total 100% 120
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$15, 000. 000 con una media de 6304.24 y una desviacion estindar de 4993.951 (Tabla 6).
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Por otra parte Ia muestra reportd tener un ingreso mensual que iba desde $1,200.000 hasta

Tabin 6. Distribucién de Frecuencias del Ingreso Mensual Aproximado de ln Mucestra

Total.

APROXINADO

FRECUENCIA

1.200.000
1.893.000
2,000,000
2.200.000
2,400,004
2,450,000
S00.000
2.980.000
3.000.000
3.076.000
3.200.000
3,300,000
3.500.000
3..600.000
3.800.000
4,000.000
4.050.000
4,100.000
4.,227.000
4,500.000
4,800,000
5.000.000
5,500.000
5.700.000
6.000.000
6.600.000
6,690.000
7.000.000
7.500.000
8,000.000
8.400.000
8.500.000
8.600.000
9,000.000
10.000.000
10,500,000
12.000.000
13.000.000
14,000,000
15.000.000

9
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Un segundo andlisis de distribucion de frecuencins se realizé para hombres y
mujeres, con ¢l fin de comparar las caracteristicas entre éstos, encontrindose lo siguiente:
Al analizar las freccuencias por géncro sc observo que en cuanto a la edad los hombres
tuvicron una media de 33.20 y una desviacion estandar de 8.642 y las mujeres una media de
33.71 y una desviacién estindar de 8.482 (Tabla 7).

Tabla 7. Distribucion de Frecuencias de la Edad por Género.

EDAD HOMBRIES LEDAD MUIJERES
20 1 20 3
21 2 21 1
23 ! 23 2
24 3 24 2
25 N 25 [3)
20 3 20 3
27 1 27 4
28 -4 28 2
29 29 s
30 2 30 2
31 2 31 2
32 3 32 1
33 1 33 6
34 2 34 1
35 2 35 2
36 2 30
37 1 37 2
38 2 38 3
39 39 2
40 40 3
41 2 41
42 42 3
43 43 3
34 1 441 3
45 1 45
36 2 46 1
47 s 47 1
48 2 48 3
49 49 2
50 50 1

Total 51 69

67

TESIS CON
FALLA TE ORIGEN




Capitulo § “Resultados®

IZn cuanto al estado civil las mujeres obtuvieron mayor frecuencia que los hombres

(Ver Tabla 8. Griifica 3 y 4)
Tabla 8. Distribucion de Frecuencias del Estado Civil por Género.

FRECUENCIA
HOMBRIES MUJERES
Casado 23 26
Soltero 26 38
Union llibre 2 0
Divorciado 4 S
Total 51 69

Grafica 3. Porcentaje Corres pondicnte sl Sewo Masculino,

T an,

Vaidn Lihee

450
Casado

R
Sultero
fica 4. Porcentaje Correspondicnte al Sexo
Femenino.
37.7%
Casado
55 1%
Soliera
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En lo referente a la antigiicdad en ¢l puesto se encontré que en los hombres la media

fuc de 4.27 con una desviacion estindar de 4.31 en cambio en las mujeres la media fue de

5.81 con una desviacion estandar de 4.716 (Tabla 9).

Tabia 9. Distribuciéon de Frecuenciz

s de Ia Antiglicdad en el Puesto por Género.

HOMBRES MUJERES
No. De Afios Frecuencia | Porcentaj | Frecuencia | Porcentaj
s C
1 18 358.5 8 1.6
2 6 1.8 13 18.8
3 7 13.7 5 7.2
4 4 7.8 5 7.2
5 2 3.9 10 4.5
6 3 5.9 7 10.1
7 1 2.0 4 5.8
8 3 5.9 3 4.3
9 1 2.0 4 5.8
10 1 2.0 4 5.8
1 2 3.9 4 1.4
13 1 1.4
14 1 1.4
15 1 2.0 1 1.3
17
18 2 3.9 1 1.4
19
21 1 1.4
22
23 1 1.4
Total 51 100 69 100
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Con referencia a la antigliedad en el trabajo los hombres tienen una media de 8.67 y
una desviacion estindar de 7.30 en cambio las mujeres tienen una media de 8.03 y una

desviacion estiindar de 5.45 (Tabla 10).

de s Antigiiedad en ¢] Trabajo por Génerao,

Tabla 10. Distribucidon de Frecuer

HOMBRES MUJERES
No. De Anos Porcentaje Frecuencia Porcentaje | Frecuencia
i 19.0 10 8.7 t
2 5.9 3 3.8 3
3 7.8 -1 7.2 5
4 3.9 2 5.8 3
5 9.8 5 14.5 10
6 2.0 1 7.2 hl
7 7.8 4 4.3 3
8§ 5.9 3 5.8 4
9 2.0 1 4.3 3
10 3.9 2 8.7 6
11 2.0 1 2.9 2
12 2.0 1 5.8 4
13 5.8 -1
14 1.4 1
15 1.4 1
16 2.0 i
17 3.9 2 1.4 1
18 3.9 2 2.9 2
19 3.9 2 1.4 1
20 9.8 5
2 1.4 1
B 33 2.0 1 1.4 1
23 1.4 1
25 2.0 1
L Total 100.0 51 100 69
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Por ultimo en cuanto al ingreso mensual los hombres tienen una media de 7500.15 pesos y
una desviaciéon estdindar de 6608.892 y las mujeres una media de 5412.05 pesos y una

desviacion estiandar de 3089.733 (Tabla 11).
Tabla 11. Distribuciéon de Frecuencias del Ingreso Mensual Aproximado por Géncro.

HOMBRES MUJERES
Ingreso Mensual Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia
Aproximado
200 20 1 2.9 2
893 1.4 1
000 39 2 Y 2
200 59 3 ! 1
400 2.0 -
450 1.4 1
500 i 1
5580 20 1
3000 20 1 10.1 7
3076 1.3 1
3200 20 1 2.9 2
300 2.9 2
500 14 ]
3600 1.4 i
3800 1.4 1
4000 20 1 4.3 3
4050 1.4 [}
4100 1.4 ]
4227 20 1
4500 39 2 7.2 3
4800 1.t 1
5000 9.8 5 4.3 3
500 .0 1
700 o 1
000 9 2 1.3 3
oo 20 1
90 1.1 !
Q0 3 3
20 1 2.9 2
13.7 7 1.3 3
2.0 1
20 1
20 1 1. 1
59 3 4.3 3
11.8 6 7.2 3
0 1
Q 1 1.4 1
0 1
1.4 i
2.0 1
92.2 47 91.3 63
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Con ¢l fin de conocer si habin diferencias estadisticamente significativas entre
hombres ¥ mujeres, en los factores (Maestria, Competencia y Trabajo) de la escala de
Motivacién al Logro y los factores (Satisfacecion con el Trabajo Mismo, Satisficcion con el
Jete y Satistaccion con cl Salario y Prestaciones) de Satisfaceion Laboral, sc utilizo una

Prucba T ¢encontrindose que:

El factor Maestria en relacion con la variable sexo, se obtuvo una media para las
mujeres de 31.36 y para los hombres se obtuvo una media de 30.80 y un valor de t =912,
con una probabilidad ( p ) = .364, esto indica que no hay diferencias estadisticamente

seNOs, sin embargo parece ser que las mujeres presentan una ligera

significati
preferencia por tareas dificiles ¥ por hacer las cosas intentando la perfeccion.

En ¢l factor Competencia se obtuvo una media de 17.30 para mujeres, y 17.49 para
hombres, se obtuvo una t = .233 con una ( p ) = .816, csto muestra que la diferencia en
cuanto a tener el desco de ser mejores en situaciones interpersonales no cs estadisticamente

significativa entre los sexos,

Para ¢l factor Trabajo, sc observé una t = .597 con una { p ) = .551 lo cual no es
significativo. Las medias obtenidas fueron: 33.24 para las mujeres y 33.62 para los
hombres, esto indica que respecto a tener una actitud positiva hacia el trabajo en si mismo

no existen diferencias estadisticamente significativas en ambos casos.

En cuanto al factor Satisfaccién con ¢l Trabajo Mismo se obtuvo un valort =.164
con una ( p ) = .8§70. LLa media obtenida para mujeres fue de 22.78 y para los hombres de
22.68. lo cual no es significativo entre mujeres y hombres, esto indica que para- ambos

casos las actividades del trabajo no representa ser interesantes o atractivas.

En fo que respecta al factor Satisfaccion con el Jefe sc registro un valor t =368
con una ( p ) =~ .714. Las medias obtenidas fueron: 17.05 para las mujeres y 17.41 para los

hombres, esto refiere que no existe diferencia estadisticamente significativa entre mujeres y
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hombres en cuanto a lo ‘agradable ‘que “resultan’ las’ relaciones interpersonales con sus
superiores. : 1 e

Para finalizar ‘en:lo - que respecta: al - factor Satisfaccion con el Salario y
Prestaciones se obtuvo una media de 7.94 para las mujercs, y 8.28 para los hombres. La t =

575 con una ( p )=..567, lo ciml no¢s §igniﬁcalivq.(vcr “Tabla 12).

Tabla 12 .Diferencias Obtenidas por Género para cada uno de los Factores de la

Escala de Motivacién al Logro y Satisfaccién Laboral.

N Medin Valor Probabilidad
FACTORES T
Maucstria Femenino 69 31306 2.77
212 364
M ti 51 30.80 3.93
Competencia Femenino __69 17.30 4.44
.233 816
Masculino 51 17,49 414
Trabajo Femenino 69 33.24 3.59
597 551
Masculino 51 3302 3.25
Satisfaccién con ¢l Femenino 69 22.78 3.09
Trabajo Mismo 163 870
Masculino 51 22.68 3.28
Satisf ion Con Femenino 69 17.05 5.02
el Jefe -368 714
Masculino 51 17.41 5.45
Satisfaccion con ¢l Femenino 69 7.94 3.006
Salario y 575 567
Prestaciones Masculing 51 8.28 3.30

_ TESISCON
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Por lo anterior sc pucde decir ‘que ta diferencia entre sexos, con. relaciéon a los

factores Maestria, Competencia 'y Trabajo 'no - presentaron diferencias  estadisticamente
significativas.

Asi mismo los factores Satisfacciéon con el Trabajo Mismo, con el Jefe y Salario y

Prestaciones no  hubo - diferencias - estadisticamente  significativas entre las mujeres v

hombres.

Finalmente - con el propasito de conocer como sc correlacionan los fuctores de
Maestrin, Competencia, Trabajo, Satisfaccion con el Trabajo Mismo, Satisfaccidon con ¢l
Jefe y Satistaccion con el Salario y Presiaciones; se aplico el Coeficiente de Corrclacion de
Pearson, observando que entre ¢l Factor Maestrin ¥ Trabajo obtuvieron una relacion
positiva media. siendo estadisticamente significativa, por otra parte ¢l factor Trabajo v
Satistaccion con el Trabajo Mismo. obtuvicron una correlacion positiva débil de igual
mancera estadisticamente significativa; el factor Competencia con Trabajo presentaron una
correlacion positiva débil sin embargo estadisticamente significativa; ¢l factor Satisfaccion
con el Jefe y Satisfaccion con ¢l Salario y Prestaciones presentaron una relacion positiva
débil, de igual forma significativa. En el caso del factor Satisfaccion con el Trabajo Mismo
correlaciono con los factores Competencia, Trabajo, Satisfaceion con el Jefe y Satisfaccion
con el Salario y Prestaciones, obtuvicron relacién positiva siendo débil sin embargo
estadisticamente significativa; el factor Satisfaccion con el Jefe correlaciono con los
factores Trabajo, Satisfaccion con el Trabajo Mismo y Satisfaccién con Salario y

Prestaciones. (Tabla 13).
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Tabla 13, Aniilisis de Asociacion Obtenido entre cada

de Motivacion la Logro y los Factores de la Escala de Satis

uno de los F:

ctores de L Escala

accion Laboeal,

MAESTRIA | COMPETENCIA | TRABAJO | TRABAJO | JEFE SALARIO Y
FACTORES MISMO PRESTACIONES
Maestria = S4** =
s=.01 LI85™
=
05
Competencia = .269*%
s= .05
Trabajo = .229%* =
8= .05 279
s=
05
Satis. Con ¢l = _.226* = r=_186*
Trabajo 5= .05 L235% p=.05
Mismo s=
.05
Satis. Con el r=_185* r=.279* r=.235*%
Jefe 5= .05 s=_.05 s= .05
Sats. Con ¢l = .186*
Salario y 5= .05
I’restaciones

** Correlacion Significativas al 01 (2 colasy
*  Corrclacion Significativas al 035 (2 colus)
Con la finalidad de poder realizar ta toma de decision para aceptar o rechazar a las hipotesis

planteadas en éste estudio. se consideré prudente utilizar Jla tabla de interpretacion

propuesta por Hemidandez, Fernandez y Baptist (2003), 1a cual propone lo siguicente:

te de Correlacion de Pearson.

Tabia 14. Interpretacion Para el Coeficie

- 1.00 CORRELACION NEGATIVA PERFECTA
- 0.90 Correlacion Negativa Muy Fucrte
- 0.75 Correlacion Negativa Considerable
- 0.50 Correlacion Negpativa Media
-0. 10 Correlacion Negativa Débil
0.00 No existe correlacion alguna entre las variables
+ 0. 10 Correlacion Positiva Débil
+ 0.50 Correlacion Positiva Media
+ 0. 75 Correlacion Pos a Considerable
+ 0.90 Correlacion Pos a Muy Fuerte
+ 1. 00 Correlacion Positiva Perfecta
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Del mismo modo si 1a (& )significancia es menor del valor .05, se dice que ¢l
cocliciente es significativo al nivel de .05 ( 95% de confianza en que la correlacion sea
verdadera y 5% de probabilidad de error). Si s ¢s menor a .01, ¢l coeficiente es significativo
al nivel de .01 (99% de confianza de que la correlacion sea verdadera y 1% de probabilidad

de error). Herndndez, Ferndndez y Baptist (2003).

5.2 Discusién

En general, los hallazgos del presente estudio no resultan sorprendentes a la luz de
lo planteado por Maslow (1954) y McClelland (1955), quienes destacan Ia Motivacion al
Logro como un proceso de planteamicento y un esfuerzo hacia ¢l progreso y hacia la
excelencia, tratando de realizar algo tnico en su género y mantenicndo siempre una
cleccion comparativa con lo que se ha realizado y la satisfaccion de hacer las cosas casi
siempre mejor.

El paso final en la jerarquia de las necesidades es ¢l desco de sentirse realizado; 6
como lo sefiala Burt y Scanlan (1978), si un hombre ticne capacidad para llegar a ser
alguien su obligaciéon es lograrlo. Para los seres humanos cs vital sentirse que estin
avanzando hacia el logro de lo que representa su maximo potencial, que estd poniendo todo
de su parte en lo que respecta a su talento y habilidad de acuerdo con el tipo de trabajo que
realizan, interviniendo factores tales como el sentir que su trabajo es importante, el
cumplimiento, la importancia y realizacion individual, el sentido de responsabilidad, la
superacion, las nuevas experiencias, el desafio en el trabajo y la oportunidad de
desarrollarse a si mismo.

Con relacioén a los resultados aportados en esta investigacion muestra primeramente

que la Motivacion al Logro ¢n sus dimensiones AMuaestria v Trabajo obtuvieron una

correlacion positiva media siendo estadisticamente significativa, de tal manera que existe

moderadamente una preferencia por las tarcas dificiles y por hacer las cosas intentando Ia

perfeccion: en relacion al factor trabajo se mantiene una actitud positiva hacia ¢l trabajo en
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si: al respecto seiiala Diaz Loving y Cols (1986) que las caracteristicas de las personas
orientadas al factor maestria preficren trabajos que les proporcionen prestigio, asi como

altos niveles de escolaridad, lo cual quiere decir que a medida que sc poscc mis

preparacion, existe en los individuos una tendencia por fijarse cada vez mas y mejores

retos. Mientras que las personas orientadas al factor Trabajo. muestran una actitud positiva

hacia su trabajo (ldem, 1986). Lo anterior puede significar que los empleados de la
Direccién General de Servicios de Cémputo Académico (DGSCA) preficren asumir Ia
responsabilidad personal de su éxito o su fracaso, les gusta correr ricsgos calculados y les
gustan las situaciones en las que tienen una retroalimentacion inmedinta y concreta acerea
de cémo se estin haciendo las cosas, lo que denota que estas personas gustan de fijarse

metas y/o problemas que signifiquen un reto para cllos.

Por otra parte los factores Trabeajo y Satisfaccion con el Trabajo Mismo, obtuvicron
una correlacién positiva ‘débil, sin embargo estadisticamente significativa, lo anterior
mucestra que los trabajadores de la DGSCA presentaron una ligera tendencia hacia lo

interesante o atractivo que resultan las actividades propias del trabajo que deben realizar.

La Motivacién al Logro, en sus dimensiones Competencia y Trabajo, obtuvieron
una correlacién positiva débil de igual manera estadisticamente significativa. Siendo que
las personas orientadas a la Competencia le dan importancia al desco de ser el mejor en
situaciones interpersonales. Asi mismo las personas orientadas al Trabajo prefieren tener.un
empleo bien renumerado (Idem. 1986). De acuerdo a lo planteado por McClelland (Citado
en Mankeliunas, 1987), en relacidn a su necesidad de afiliacién, se puede decir qtic los

trabajadores de la DGSCA sc inclinan mas por la afiliacién.

Por tanto, ¢l hecho de que los trabajadores de la DGSCA, estén orientados a la
Maestria, al factor Trabajo y al factor Competencia es congruente con lo que reportado por
Diaz Loving y Cols. (1986) ya que los trabajadores ticnen una preferencia por tareas

dificiles ¥ por hacer las cosas intentando la perfeccion (Maestria), asi mismo tienen una

actitud positiva hacia su
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trubajo en si (Trabajo) y por otro -lado el desco de ser el mejor en situaciones

interpersonales (Competencia).

También se precisé en los factores tedricos de éste estudio, que la motivacion es un
factor importante tanto para la organizaciéon, como para el trabajador, debido a que este
requiere para cl desempeiio de sus actividades, de aquellos factores capaces de provocar,

mantener y dirigir la conducta hacia las metas establecidas (Arias, 1982).

Tal situacion pudicra ocasionar que el interés de los empleados dc la DGSCA, esté
principalmente centrado en factores intrinsecos y no extrinsecos como menciona Herzberg
(1950); todo esta debido a que en las dimensiones de Motivacion de Logro (Maestria,
Competencia y Trabajo). obtuvicron correlacion estadisticamente significativa, lo cual
indica que los empleados de la DGSCA se encuentran oricntados al logro ya que estas
personas descan lograr cosas: se plantcan metas que persiguen en forma persistente y
realistas. Cuando se encuentran con un obstiaculo intentan superarlo afrontandolo de manera

prictica y determinada. atn cuando a veces tengan que hacer *trampa” (Johnson, 1981).

Teevan y Colaboradores (1986) han identificado que las personas orientadas al
logro tienen a poseer una mayor status socioccondmico, receptividad social y niimero de

¢lecciones reciprocas en un test sociométricos.

Otro fhctor de interds para csta investigacion es la satisfaccion laboral, entendiendo
por esta, como un conjunto de sentimientos o actitudes favorables o desfavorables mediante
los cuales los empleados perciben su trabajo; Davis y Newstrow ( 1989 ) sefialan ** cuando
los empleados se incorporan a una organizacion llevan con cllos una seric de deseos,
necesidades y experiencias que se combinan entre si para formar las expectativas del
trabajo. La satisfaiccion en el Trabajo expresa el grado de concordancia entre las
expectativas que cada persona genera y las compensaciones que ¢l emplco provee™. por

tanto la satisfaccion laboral depende de muchos factores.
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Para efectos de esta investigacién sélo se exploraron los siguientes: Sarisfaccion con

el Trabajo Mismao, Satisfaccion con el Jefe v Satisfaccion con el Sueldo y Prestaciones.

Por lo que respecta a la Satisfaccion Laboral, en sus dimensiones Satisfaccion con el
Jefe y con ¢l Salario y Prestaciones, obtuvieron una correlacién positiva débil sin embargo

te una ligera relacion entre lo

cstadisticamente significativa. Lo anterior significa que e

agradable que resultan las relaciones del sujeto con sus superiores y el grado de satisfaccion
que tiene el sujeto en relacién al salario y prestaciones que recibe de o empresa donde
labora. Estos resultados son apoyados por lo que seitala Davis y Newstrow (1989), “Ia
satisfaceion de los empleados aumenta cuando el superior inmediato es una persona
comprensiva y amistosa, clogia el buen desempeno. escucha sus opiniones y muestra
interés personal en sus subordinados™. el tener compaieros de trabajo amistosos y buenos
aumenta la satisfaccion del empleado ya que cubre su necesidad de interaceion social™. Asi
los trabajadores de la DGSCA ven en sus superiores a alguien que los apoya, los oriente, les
explica y los toman como esa referencia importante, sintiéndose satisfechos con su Jefe.
Estos factores de tipo higiénico tal y como lo seiiala Herzberg (1959, citado en Korman,
1976) evitan el disgusto pero no proporcionan satisfaccion por si misma. De esta manera, sc
comprucba que los trabajadores de la DGSCA estén a gusto pero no satisfechos (Ver Tabla

13).

Por lo expuesto anteriormente, se pucde decir que se reafirma la teorin de Abraham
Maslow, cn las necesidades sociales, ya que, hacen referencia al desco de ocupar un lugar
en el grupe al que pertencce; familia, amigos, compaiicros de trabajo y establecer

relaciones afcctuosas tanto en su propio grupo como con otras personas. (Méndez, 1988).

Todo lo anterior apunta al hecho innegable. de que la necesidad de Estimacion y
Reconocimiento también reafirma la teoria de Maslow, en la cual nos dice: “El individuo
desca tener la certeza de su capacidad para enfrentarse a las situaciones. desea reputacion,
prestigio, confianza, éxito”. Todo ser humano necesita sentirse capaz y wvalioso. Una

persona con suficiente estima ¢s mis segura y mas productiva. (Diaz 1988).
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De aqui se desprende que todas las personas trabajan para satisfacer todas sus
necesidades: es por ello que el trabajo se considera una de las actividades primordiales de
todo ser humano, por lo tanto e¢s importante mencionar lo que se entiende por trabajo ** es
aquel conjunto de actividades humanas, de cardacter productivo y creative que mediante el
uso de técnicas, instrumentos, materins o informaciones disponibles, permite obtener,
producir o prestar ciertos bienes, productos o servicios (Peird, 1989). Para Herzberg (1959),
la actividad mais importante de un individuo es su trabajo; actividad eminentemente social,
en la cual se presentan o no oportunidades para satisfacer necesidades sociales de

acutoestinmia, aprobacion, ctc.

De acuerdo con lo anterior, lo ideal seria que ¢l trabajo proporcione al individuo no

solo Ia garantin de supervivencia, sino también la oportunidad de demostrar sus

capacidades y conocimientos, para que su trabajo sea una fuente de satisfaceion.

Finalmente un dato que aporta la investigaciéon en cuanto a hombres y mujeres, no
s¢ encontraron diferencias estadisticamente significativa para esta muestra, esto puede

deberse a los cambios sociales y culturales que se han dado al paso de los aiios.

En la actualidad existe un mayor interés de las mujeres por lograr un desarrollo mas
igualitario frente al hombre, modificado sus valores e intereses al igual que.sus n1clas. Hoy
en dia se le perecibe a la mujer con mayor libertad para seleccionar su vida, tonm mayor

conciencia de sus capacidades, responsabilidades y derechos y trata dc cncamm'lrlos hacm

su propio mejoramicento, el de su familia y ¢l de la sociedad.

Por otra parte la Satistaccion Laboral y Motivacion al Logro como lo hé:n)és visto a’
1o largo de este estudio, son factores de mucha impornancia para la industria, el 'psicélogo
de trabajo. tiene Ia obligacidn de proporcionar orientacién, técnicas y métodos que apo}'én
al desarrollo tanto de la organizaciéon como del empleado, por ser especialista en el

comportamiento humano dentro de una estructura organizacional.
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5.2 Conclusionces

La investigacién ha mostrado que las personas de la DGSCA estin motivadas al
logro'de acuerdo a los resultados obtenidos y aceptando ia hipotesis alterna. Lo anterior nos

demuestra que las personas motivadas al logro son personas que se esfuerzan por metas
accion.

alcanzables pero no demasiado ficiles porque entonces no habria ninguna sat

También se comprueba que prefieren situaciones que provean de retroalimentacion
concreta respecto a los resultados de su gjecucion. Como ya se habia mencionado la
motivacion de logro hace a las personas miis realistas en cuanto a sus potencialidades, a los
éxitos y a las metas que buscan, son pricticos y determinantes a alcanzar la mgjor meta
posible. Una vez quec estas personas se han comprometido emocionalmente a llevar a cabo

cierta tarea, se sienten con scguridad y encuentran mucha dificultad de dejar de pensar en ¢l

trabajo hasta legar a concluirlo.

Es obvio que estas personas necesitan ser reconocidas en su trabajo de manera que

sean altamente valoradas, nadie se esfuerza por rcahzar tarcas que no sean importantes para

cllas mismas.

Otro dato de suma importancia con rcspccto a la Anugﬂcdad en el-Trabajo y ¢l

Iingreso Mensual por género, sec observé a sxmplc vista que las mu_|ercs se orientan mas por
necesidades de amor y aprobacién micntras que los hombrcs por necesidades de dominio de

habilidades y metas tangibles, aunque ambos sexos buscan inicialmente la aprobacion.

Cabe mencionar que la sociedad siempre ha generado diferentes expectativas de
logro, tanto para ¢l hombre como para la mujer y es vital que exista congruencia cntre la

orientacién de logro y el ro! sexual para obtener reconocimiento social y juzgarse como

persona exitosa.
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. Capitulo 5 “Resultados®™

3 Limitaciones y Sugerencias

A lo largo de esta investigaci 'n se presentaron algunas limitaciones como las

siguientes:
1- Inicialmente al acudir con las autoridades de la Direccion General de Scervicios de

Cémputo Académico de la UNAM, con la finalidad de conscguir su aprobacion para
. fue dificil

realizar las aplicaciones de los cuestionarios al personal de dicha dependenci
poder llegar & un acuerdo en cuanto al horario en donde no interfiriera en sus actividades
laborales, asi también como la forma de aplicacion del cuestionario, es decir si se llevard a
cabo en forma individual y/o colectiva. esto dependié de las facilidades de los jefes

inmediatos y de la disponibilidad de cada uno de los trubajadores.

Debido a lo anterior, y por fijar una fecha limite para concluir con las aplicaciones,
no se reunicron los cucstionarios que se habian establecido al comienzo de la presente
investigacion.

2- Al aplicur los cucstionarios a los trabajadores, algunos los respondieron con cierta
reserva y se negaban rotundamente a responderlo; aunque se les hizo hincapié de que sus
respuestas no tendrian ninguna clase de incidencia en su trabajo sc mostraronpoco

convencidos ya que se encuentran inscritos a un programa de calidad y eficiencia de la

UNAM. Por consiguiente, se obscrvo que estos se sintieron amenazados.
3- Otra limitante fue el tamaiio de la muestra que fue pequeiia, por lo que los resultnos no.

pueden ser generalizados a todos los trabajadores universitarios, sélo son vahdos para cI )

grupo investigado.

Por otro lado, es importante sefialar algunas sugerencias a r'nz de l'\ mvc<l|g1cnon Y

que bien podrian ser tomadas en cuenta para posteriores mvcsugacxoncs sobrc el tema:

1. De csta manera, se puede seidalar que es bien lmponnnte aumentar ¢l tamajo de la

muecstra, con ¢l fin de poder generalizar los resultados a mds grupos de tr1b'1|adon.s de Ja

UNAM.,

- Erinfasi QAR
TSI O
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ESCALA DE LA MOTIVACION AL LOGRO'

Esculuridid Edad Sexo (M) (F) Estado Civil__

Puesto Antigiicdad en ¢l Pucsto, Antipiiedad en ¢l ‘Trabajo

al aproximado,

ratan a continuacion tienen coma proposito conocer algunas de
puestas buenas ni malas, Solo le pedimos que conteste como os

as afirmaciones gue se pre
sonales. No existen re

opciones que son:

COMPLETANM "TE DE ACUERDO (5)
DE ACUERDO ()
NI EN ACUERDO NI EN DESACUERDO (3)
EN DESACUERDO (2)

COMPLETAMENTE EN DESACUERDO (1)

1 Soy cumplido en las tareas que se me asignan 1 2 3 4 5
2 Mue gusta resolver problemas dificiles 1 2 3 4 3
3 Ne enoja que otros trabiajen mejor que yo 1 2 3 4 3
- importante hacer las 1o mcjor posible 1 2 3 4 5
5 susta cunndo alguien me gana 1 2 3 4 5
6 Soy cuidadoso al extremo de la perfeccion 1 2 3 4 3

7 Una vez que empiczo ina tarea persisto :
terminarla 1 2 3 4 5
8 1 2 3 L] 5
9 cada vez mejor i 2 3 4 5
10 STt ccion 1 2 3 4 5
11 Ganarle a otros es bueno tanto en el juego 1 2 3 4 5

como en el trabajo

Koy dedicado en las cosas que emprendo 1 2 3 B} 5
No estoy ranquilo hasta que mi trabajo quede bien hecho 1 2 3 4 5
L gue lo-que bago quede bien hecho 1 2 3 4 5
1no cuando pucdo vencer a otros 1 2 3 4 5
uerzo mas cuando compito con otros 1 2 3 4 5
Me siento bien cuando logro lo que me propongo 1 2 3 4 5
Como estidiante soy (fui) machetero 1 2 3 -1 35
Me caus: Tccion mejorar mis cjecuciones previas 1 2 3 4 a
75 importmte para mi. hacer las co mejor que los den: 1 2 3 4 5
Cuando se me dificulta una tarea in: a terminaria 1 2 3 4 5
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ESCALA DE SATISFACCION LABORAL

Escolaridad Edad Seao (M) (F)

Puesto, Antigiledad en el Puesto,

Ingreso mensuasl aproximado,

INSTRUCCION
acuerdo o en de
in

Antigiiedad en ¢l T'rabajo,

: A continuacion hay una lnm dL .mmmcmncs Usted debe mdu,.:r en que moedida esta de

Estado Civil

end do 2~

desacuerdo 3-Ni en acuerdo ni en dc\.u:uurdu 3| l)c. .u:u\.rdu 5 -Completamente de acuerda,

COMPLETAMENTE DE ACUERDO (5)

Nt

COMPLETAMENTE

1. Mi trabajo ¢s interesante

2. Eleabajo gue desempeiio ¢s rutinario

3. Mi trabajo es aburrido

4. Me sicnto satistecho con el trabajo que realizo
5.

6.

Mi trabajo es apradable

Me siento frustrado por el trabajo que

actualmente realiz
7. El trabajo que desempeito es cf que siempre

quise tener
8. Trabajo a gusto con mi jefe porque es iunistoso
9. Mi jefe me ayuda a realizar mi trabajo
10. Me gusta la fonma en que mii jefe supervisa
tas actividades de trabajo

e se interesa por mi bicnestar

12. Las relaciones con mi jefe hacen miis grato mi trabajo
13. Los ingresos que recibo por mi trabajo son
para mis gastos normales
toy satisfecho con el dinero que gano en mi trabajo
.as prestaciones que recibo en mi trubuajo son
las adecuadas

N ACUERDO N1 EN DE!
N DESACUERDO (2)
SACUERDO (1)

1
1
1
1
1

1

DE ACUERDO (1)

SACUERDO (3)

2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 3
2 3 4 s
2 3 4 5
2 3 L) S
2 3 4 5
2 3 4 5
2 3 4 S
2 3 4 5
2 3 4 s
2 3 4 3
2 3 4 5
2 3 4 3
2 3 < 5
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