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H.csuracn 

El objetivo principal de cstti invcstigación fue idcntilicur de qué 111:.ncru Ja 
l'vlotivnción ni Logro influye n es causa de la Satisfacción Laboral. La población cstuvo 
constituida por 120 trabajadores de la Dirección General de Servicios de Có111puto 
Acadé1nico; se les aplico dos cuestionarios. 

Se encontró que si existen diferencias cstadisticmncntc significativns entre la 
f\-1otivación al Logro y Satisfacción Laboral en los trabajndores. Tmnbién sc obtuvo que 
existe una correlación baja pero significativa en las diferencias por sexo. 
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lntrnducci1)n 

Unos de los problenws principales que enfrentan las organizaciones. es cncontrnr la 

manern de 1notivar al personal pura qui.! pongan m:.is empeño en sus labores e intensificar la 

s:itisfitcción laboral e interés en el trabajo. El cstudio de la satisfocción laboral constituye 

un ~\rea rclativmnente antigua y dificil de la psicología industrial; sin emh~1rgo es Ja que 

trata de explicm· las razones por las cu.alcs las pcrson~ts se sienten motivadas para hnccr algo 

y. si es que lo llevan a cabo. pur qué hacen eso y no otra cosa. El problema sc divich: en dos 

partes: la naturaleza dc la fi1crza i111p11lsora (ch: dó11Ch: provic11c; cu:"1lcs si111 sus propiedades) 

y su dirccciún y 1nante11imic11hl (q11..! cfoctos tiene en el co111po1·ta111icnto de las personas). 

J)11rn11tc tnucho tietnpo. estas internlgantes lmn cnu1ivado a psicólogos y gerentes de 

todns las co1Tic11tcs. En re~1lidad. e'O;isten tantos cnlOques y teorías en esta :ire~1 que la 

1nnyorin de los estudiosos han tra1:1do de: clasificarlos en diferentes grupos. co1no la teoría 

de las necesidades de ivlaslo"''· de los dos factores de Hcrzhcrg. y McClclland. cnbc 

111cncionar que los psicólogos han ido modificando en los últi111os tietnpos tanto las teorías 

como las aplicaciones pr:ícticas en t.:stc cmupo. 

La s:nisfacción laboral anteriormente ha sido estudiada por su posible utilidnd 

predictiva para la con1prcnsión de algunas v~uiables de rcndiiniento laboral (lo que como 

vcretnos tn:ís adelante~ constituye una cuestión complicada así también como la n1otivación 

de logro). 

l loy din se considera cadn vez 111ás a la satisfacción laboral y a Ja 111otivación de 

logro co1110 variables dependientes. es decir como fenómenos dignos de ser estudiados y 

contprcndicndo por si misn1os. independientemente de su influencia en otros tipos de 

conducta. 

Es por ello que en la presente investigación tiene Ja finalidad de annlizar la 

1notivación al logro y la satisfacción laboral partiendo de conocer brevemente que se 

entiende poi· cada constructo: analizarcrnos si existe alguna correlación entre ellos en el 

¡l1nhito laboral. 
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lnlroduccit,n 

A lo lnrgo de cstn investigación trataremos de los siguientes temas: 

El primer Capítulo. aborda el terna de la Motivación (se dclinc el térinino). se 

111enciona desde sus principales teorias. entre las 1nás pertinentes pura el tema que nos 

ocupn están In de Maslow ( 1954 ). llcr..:berg ( 1959) y MeClellnnd ( 1950). 

Dentro del Capitulo 2. Se considen~ en primer lugar la Motivación de Logro. 

partiendo desde antecedentes. así también una breve variedad de definiciones que plas1nnn 

los muorcs refiriéndose al terna y los principales 111otivos relacionados con el logro. asi 

tmnbién definición y aspectos gcnemlcs de los incentivos. 

En el Capitulo 3. Principalmente se menciono que se entiende - por Sntisfocción 

Laboral su origen y La Atrncción hacia el Trabajo. Así 1nis1110. se rncnciomm algunas 

Investigaciones Relacionadas con Satisfacción Laboral y Motivación ele Logro. 

En el Capitulo 4. nos centrmnos en Ja investigac_ión -~ase <le este trabajo. 

conjuntmncntc con el plantean1icnto del problenm y Ja fonnulación de hipótesis. 

En el últi1no Capitulo. se realizó el Análisis de Ja interpretación de resultados 

obtenidos. nsi n1isn10 se hacen algunas sugerencias y limitaciones que podrían apoyar a 

futuras investigaciones. 
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C:1 lÍlulo l. "'"'Principales ·rcurías de i\'lotivaci{,n•• 

1.1 Definiciones de i\lotivac-ilu1 

Parn los psic(.)logos es de gran relevancia e hnportancia el estudio del 

compnrtmnicnlo del ser humano pan:1 lo cual ha rcali:l'.n.do un sin fin de investigaciones 

que le permiten el conocer los procesos motivacionalcs con los cuales se hn logrado de 

una ch:rta fi1nna el co1nprender por qué el ser lnunano se ..:0111porta co1110 lo hace y d 

comprender cuales son los factores que motivan h1 conducta del individuo. 

Y tratar de dar respuesta a las preguntas del ¿por qué'? Nns comportmnos como lo 

hacernos. por qué hicimos las cosas de nmncra sc111cjn11tc. etc .. dicha pregunta c.:s 

primordial para el estudio de la nmtivación. 

El trahajo no ha sido f{icil yu que han pasado algunas décadas para saber lo que 

actuahnentc conoccn1os sobre Ja 1notivnción en el ser humano. las aportaciones que se 

han d::1do a dicho conocimiento es vasto. 

Al ser el tcnm estudiado por varios investigadores esto ha dado algunas definiciones 

sobre la tnotívación de acuerdo n con10 la entienden cada uno. Pero antes rccordc1nos 

que el ténnino de n1otivació11 es general y se refiere a alguna condición intenm que 

1nucvc: al organis1no a actuar para lograr una 1ncta u objetivo. 

En este sentido existe diversidad de autores que se hnn dedicado al estudio de la 

1notivació11 desde Ja antigíiedad postulando diversas definiciones. El térn1ino 

1notiv.ación proviene del latín moverc. 

En la tc111porada pre-científica Ja motivación se consideraba con10 la actividud 

voluntaria: en la época científica se expresaba como tendencias. impulsos e instintos 

que dan soporte al coinportmniento nlotivado. y las actividades cognitivas asociadas 

con l01s vivencias que dirigen los co1nportmnientos a n1etas especificas. 

Facult¡u.f JI." l"skolog.ia lJNAt\1 ·• 
TESIS CON 

DA LT ¡.~ n 1? e·· T: T r: f. l\f r J. ~ ..:. .,.L.! ... -; -· ...... .!. 



C;1pitulo l. ºPrincip::.1lcs Teorías de I\lotivacit>n•• 

La ncción científica se cnfocn a identificar las variables que intervienen en los 

procesos 111otivacionalcs con lns necesidades de un individuo parn la supervivencia )' 

permanencia de su especie. 

Reevé ( 1994). se re1nonta a Jos antiguos griegos: Sócrates. Platón y Aristóteles. 

Platón (discípulo de Sócrates) creían en un alina organizada de fonna jerárquica con 

elementos nutricios. sensitivos y racionales. Aristóteles - discípulo de Platón durnnte 

20 mlos - conservó el conceplo del alnm jerárquica aunque c1nplcando tenninologia 

ligcrmnentc distinta. Las partes nutricias y sensitivas cs1aban rclncionadas con el 

cuerpo y eran de naturnlcza motivacional, aporrn.ndo los motivos de crccilnicnto 

corporal y de quietud (nutritivos) y experiencias sensoriales con10 placer y dolor 

(sensitivos). Juntas. estns dos purtes formaban hts hascs <le la fueni:a motivacional 

irracional e ilnpulsiva. La parte racional contenía todos los aspectos intelectivos del 

alma: estaba relacionada con las ideas. era intelectiva por nnturaleza e incluía hla 

voluntact•·. Al postular la existencia <le un ahna tripartida y jerárquica~ los antiguos 

griegos presentaron. la printcrn cxplicnción teórica. de la actividnd 1notivnda: los deseos 

del cuerpo. Jos placeres y sufrimientos de Jos sentidos y los csfucr..i:os de la voluntad. 

Atkinson (1958) Jo define .. el ténnino motivación se refiere a la actividad de una 

tendencia a actuar paro producir uno a ntás efectos. El ténnino n1otivación subraya Ja 

fuerza final de la tendencia de la acción. que la persona cxpcrirnentn co1no un ... yo 

quiero ... El propósito particular del cstndo de ntotivación n101nentdnco se define por su 

situación .. (op cit. CofTcr y Appley 1991. pp. 2 ). 

/linde ( 1969.) refiere que los procesos 111otivacionales Ouyen constantemente 

retroalilnentando la energía de los organisntos. al suprintir esa energía se vuelve 

inactivo. 
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Capítulo l. ••Principnlcs Teorías de I\tutiv:.ción•• 

}'oung en 1949. conccptualizaba a la 1notivación conto el proceso del dcspe11nr las 

acciones. sostener lns nctividndcs y regular los patrones de actividades. dirigiendo las 

conductas hacia una 111cta especifica. 

l lebh en 19./9. se refiere n In motivación conto los patrones de la conductn c1uc Ja 

dirigen para alcnn7 .. ar un objeto; concibC que Ja ntotivación es ·• la cxistcncin de una 

secuencia de fose orgunizuda. la dirección, el contenido y su persistencia de mm 

dirección dnda ... El problema de lu Psicología con la ntotivación es darle un patrón a las 

conduct11s. 

Sicge. en 1968. considera que la motivación es el concepto de soporte dd ··por qué"" 

en '41s conductas de los organismos. y si su con1portm11iento presenta vivencias 

eonsccutiv~1s para cubrir necesidades o deseos que le intpulsan a actuar o evitar 

consecuencias. Sicgel .. concibe el concepto fundnn1ental de por qué del co111portnr11iento 

de los organisntos que cxpcrirncntan continumnente deseos o necesidades que le 

ilnpulsan a actuar o evitar alguna consecuencia. 

Dunneue en 1990, 1nanifiesta la ntotivación como el conjunto de razones que 

explican los actos del individuo. para superar obstáculos, contpetir o sobrepasar a otros 

incre111cntando Ja autoesti111n del individuo obteniendo In satisfacción interna si alcm17..a 

d clo111inio del trabajo y crechnicnto profesional. 

Dunncttc. indica que la 111otivación es un fenómeno contplejo por lo que laS 

personas clan respuesta a esti111ulos asociados a un supuesto desequilibrio. pretendiendo 

lograr alcanzar unn n1cta o incentivo que restaure ese equilibrio satisfactorio. 

C<?fl~r en 1979. establece que la 111otivación es parte de la Psicología donde se 

\;orrelacionan fcnó111enos y eventos. 
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Stecrs y Porter ( 1975). identificaron tres con1poncntes principales de In ntotivación. 

El printcro es la energía: In fuer.l!a que hay dentro de la persona y que activa h1 

conducta. El segundo se refiere u la dirección: las personas dirigen sus esfuer.l!os lmcia 

unas situaciones y no hacia otr~1s. Por ültimo. In motivación irnplica un mantenirnicnto. 

Las personas perseveran en cic11as tareas tnicntrns que hay otras que las acaban 

rápidarncnh!. (op. Cit. Muchinsky. 1993. pp. 369 ). 

f\-1otivación ... es un concepto genérico (constructo teórico-hipotético) que ch:signu las 

variables que no pueden ser inferidas dirccta111cnte de los cstinntlos cxtcrnos •... inlluycn 

en In dirección. intensidad y coordinución de Jos modos de co111portan1icnto ~1islados 

tendientes a alcanzar dctcnninndas tnetas. Conjunto de factores innatos (biológicos y 

aprendidos. cognoscitivos. nfcctivos. sociales) que inician. sostienen o detienen In 

conducta·•. Los constructos pueden ser observados mediante referencias y correlaciones 

entre los cstirnulos y las respuestas. (Alankeli1111as. /999. pp.23-25). 

1.2 Teoría de Abrnluun l\1ashn\" 

Una de las prin1crns teorías de necesidades fue la propuesta por Abrahmn Maslo·w 

(1943) (Citado en Gruncberg. 1979). quien postuló una jerarquía de necesidades 

ordenadas de n1cnor a mayor nivel (Blmn y Naylor. 1976: Schultz. 1985: Gruneberg. 

1979) denominadas de la siguiente ntanera: 

1. Necesidades fisiológicas: Son las de orden n1ás inferior. las nüis básicas. y 

se refieren a la satisfacción de los impulsos biológicos fundan1cntalcs co1110 

la necesidad de con1ida. aire~ agua y abrigo. 

:?. Necesidades de scguridnd: Las necesidades de seguridad se activan 

solarncnte cuando se han satisfecho las necesidades fisiológicas. Hacen 

referencia a las necesidades de tener una atnbicntc seguro. predecible. 

habitable. no an1emt7.ador. en el que el individuo no pueda sufrir ningún 

dnfio fisico ni psicológico. 
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3. Necesidades Soci:1lcs: Lns necesidades sociales se nctivan después de que 

se hayan satisfecho Jns necesidades fisiológicas y las de scguridnd. Las 

necesidades sociales son las de afiliación -tener nrnigos. sentirse anmdo y 

aceptado por olras personas-. Estos mnigos. relaciones y co1npaílcros de 

trnhajo nyudnn a salisfaccr las necesidades sociales. 

Estas tres necesidades. tomadas conjuntmncntc- necesidades fisiológicas. de 

seguridad y sociales- se conocen con10 nc:cesicladc:s de ./imda11h.!11to 

deficitario. Maslo\v cree que un individuo que no ha sntisfccho estas 

necesidades no se desarrollará con10 una persona sana. tanto fisiológica 

ccuno psicológicamente. Las siguientes dos necesidadcs de orden n1üs alto se 

conocen corno necesidades de crccitnicnto: se dice que la sntisfhcción de 

estas nccesiclndcs ayuda a una persona a crecer y desarrollnrsc hasta su 

potencial nuis alto. 

4. Necesidades de estirna: Las necesidades de estirna hacen referencia al 

desarrollo del respeto hacia uno n1isn10 y la obtención de la aprobación de 

los den1ás. El deseo de conseguir el éxito,. tener prestigio personal y el 

reconocimiento de Jos demás, forman parte de esta categoría. 

5. Necesidades de autorrcalización: Este nivel corresponde a _todos los 

con1portamientos orientados a desarrollarlas potencialidades propias y 

nlcan? .. ar el rnáxhno rendimiento y cotnpron1iso ele que se es capaz. Si bien 

este nivel requiere de la satisfacción de todos Jos anteriores. a diferencia de 

ellos, es reJativmnente independiente del mundo cxtcn10. 
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ORDEN SUPERIOR 

ORD~ D"ROOR=•óN r 
ORDEN INFERIOR 

FIGURA 1.1 Jcrarql.iía de las Necesidades de Mm;;low. 

Aulo1Tcali .... .acil111 

Autocslinu1 

Sociales 

Seguridad 

Necesidades 
Fisiológicas 

FUENTE: A.1-1. Maslo\v, 1\1otivation and Personalily. :?nd cd. (Ncw York: Harpcr 
& Row, 1970). 

Para Maslo\v, las necesidades de un individuo están organi7 .. adas según una jerarquía 

relativa, de tal fornm que las necesidades prin1arias o fisiológicas son las nl~is 

importantes y las que <lctenninan el con1portm11iento en tanto no sean satisfechas, el 

individuo no puede alcanzar la satisf..1.cción de las necesidades de orden superior 

111ientras no satisfhga las prinmrias e. igualn1entc. una especie no puede desarrollar 

necesidades superiores mientras tenga que dedicar la totalidad de su actividad a su 

supervivencia. 

Las prin1erns tres necesidades son de orden inferior por su cualidad de 

supervivencia y la cuarta y quinta de orden superior, ya que pcranitcn la 

conccptuali7.ación expresión con1pleta del individuo. 

La teoría de Maslo\V ha pcnnitido a investigadores como Portcr ( 1961, 1962 y 1963: 

en Blun1 y Naylor, 1976; Centres y Busgental, 1966 en Gruncberg .. 1976) explicar la 

relación existente entre nivel jerárquico y satisfhcción en el trabajo. Al respecto se ha 
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encOntrndo que Jos individuos en niveles ocupacionales inferiores probable1nc11tc 

estén 1notivados por necesidades de orden inferior organizacionalcs superiores. quicnc.:s 

tienen cubiertas estas necesidndcs bdsicns. estñn rnás intercs~1dos en sntisfoccr las 

necesidades de orden superior. 

De acuerdo con Chia vena to ( 1989). In Teoría de Maslo\v presupone los siguientes 

:tspcctos: 

a) Cuando una ncccsid~1d de nivel rnñs bajo es atendida. deja de ser 1uotiv~1dora 

del co1nportarnicnto. ciando oportunidades para que un nivel m~is clcv~1do se 

pueda desarrollar. 

b) No tcidos consiguen llegar a la cinm de In pirii.n1idc; algunas personas llegan 

a preocuparse fuertemente por las necesidades de autorrenlización. ntrns se 

estnncan en las necesidades de csti1na. otras en las necesidades sociales. 

1nicntras que nu1chns otras se quedan preocupadas cxclusivmncntc por las 

necesidades de seguridad y fisiológicas. sin que consigan sntisfnccrlas 

ndccuadañ1cntc. 

e) Cada persona posee siernpre n1ás de una n1otivación. Todos los niveles 

act(mn conjuntan1cnte en el organismo y don1inan las necesidades tnás 

elevadas sobre Jas nuis bajas. dcsd~ que éstas suficiente1ncntc satisfechas o 

atendidas. 

d) Cualquier frustración de Ja satisfacción de ciertas necesidades se considera 

corno ps.icológica. Esas mnen~zas, ·son . Jas que pr<?duccn las reacciones 

generales de c111ergcncin en' el comportanli.cnto hun1ano. 

Facultad di: l>sicologia UNAM 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 

10 



Cnpítulo l. ••Princip:1lcs .. rcorías de l\101iv:1ción'"'" 

Ln tcorin de Maslo\.V cstó suficicntcrnentc bien estructurada para ofrecer un csquc1na 

orientador y útil para el comportnmicnto en el mnhiente laboral. Por tanto se 111ucstrn có1no 

el nn1bicntc labornl responde a las necesidades de los individuos. 1nanifcstnndo sutisfocción 

o frustración: 

Tabla 1. 1 /\spcctos rclm.:ion:u.Jus con el an1bicn1c laboral 

Nivel de Necesidad 

AllTClH.ltEALIZACIC>N 

ESTl:\IACIÚN 

SOCIAL 

SEGUIUl>AI> 

FISIOLÓGICAS 

Exito 1..'ll 1:1 prnfrsiun 

IJ1."111;111das cren1ivas dl."I 11·ab:1j11 

l >por·tunh.la<ll."s di." progn~so 

1 nµros lahoraks 

lncre1111.:1110 de s;il.u i11 pur· 111Crilos 

Rci.:unoci1nientu dd ~t1pc1·ior 

1•ui.:stu dc ahu nivd 

H.esponsabilida<l 

l1npl1rtuncia di.:l trnbajo 

Amistudcs en el trabajo 

Compatibilidad con el grupo de tmbajo 

jefe agradable 

Condiciones m.kcuadas de seguridad 

en el trabajo 

Polí1ic:1s eswtalcs 

Seguridad de comar con un trabajo 

Benclicios adicionales 

Rcntuncracilln adecuadas para la 

satisfacción de neccsidoulcs básicas 

Condiciones lahoralcs 

Calefacción 

/\irc acondicionado 

Las íru~lracioncs 1nu.•dcn ser th.·rh·ada"i tk: 

Fracaso en la rll"ot'-="~ión 

Bajo saloll"it1 

Bajo smtus 

Bajn intcmcción y rcluciún con colegas. 

jcfüs y otros compai\cros 

Tipo de tmbajo y ambiente mal 

estructurados 

Políticas imprevisibles 

Rcmuncracit;n inadecuada 

Limitación del lugar de tr.lb¡1jo 

Cum.lro 1.1. Fuente: Escudero. A. y S::inchcz. P. ( 1999). .. .. Fnctorcs que Propician la 
Satisfacción Laboral en Psicólogos que Laboran en el Sector Público y Sector Privado .. 
Tesis de Licenciatura en Psicologia. UNAM. I\1Cxico. Pág 13. 
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Ln tcorin goza de cnorn1e nccpt'1ción entre gerentes y ejecutivos que aceptan In 

necesidad de aulorrcnli7 .. ación como una fuerza motivadora de la que no puede prescindirse 

en el trabajo. 

1.3 T(.•orfo de Frcdcrick 1-lcr-'-bcrJ! 

Parn 1-lcn~bcrg ( 1959), la aclividmJ 111ás importnnte de un individuo es su trabajo: 

actividad en1inentc1nente social. en In cual se presentan o no oportunidades para satisfacer 

necesidades sociales de nutocstinrn. nprobnción. etc. 

1-Jcrzberg ( 1966). hizo de In teoría de I\t1aslo\\' el aspecto büsico de su propia tcoria. 

l lcrzbcrg dividió las necesidades en dos. las necesiclades de orden inft•rior y las 

11cc1..•.\·idades ch.• orden superior y urgurnentó que la satisfacción en el trabajo se conseguía 

sólo si se s~ttisfacian 1.as necesidades de orden superior. El cumpli1nicnto de las necesichulcs 

de orden inferior (los fi1ctores .. higiénicos"). según Hcrzberg. no condujo a la satisfacción 

del tn1bajo. sino más bien n una no insatisfacción. En otrns p¡ilabras. Her:t.bcrg propone una 

tcuri:I de dos foctorcs. en la cual las causas de la satisfacción y Ja insatist'";.1cción en el 

trabajo son distintas y se consideran por separado. Los fhctorcs que contribuyen a la 

satisfacción en el trabajo son Jos Í..'lctorcs de orden superior (los ''moril·adorc:s '') que 

pcrrnitcn que el individuo disfrute el trabajo 1ncdiante el logro. reconocimiento y el 

cjcn:icio de una habilidad. Las insuficiencias en estos factores no conducen a In 

insatisfacción en el trabajo. solarncnte n una falta de satisfo.cción. Adctn~is. factores 

contextuales. tales corno la paga. la supervisión. pobres condiciones labores etc. causan 

insatisfacción en el trabajo. pero cuando son satisfactorias no conducen a la satisfacción en 

el trabajo propiamente dicho. 

Las considerncioncs que Hen~bcrg tonrn con10 punto de partida para la elaboración de 

su tcorín. son: 

1. Cuando se tiene cubiertas las necesidades 1nás elcn1cntnles. que por Jo general están 

gnr~tnti:r .. adas a través del trabajo rcrnuncrando. no se obtiene una plena satisfacción. 
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2. En el mejor de los casos. la atención de estas necesidades conduce a una actitud 

laboral de neutralidad. 

Cuando estas necesidades elcrncntalcs no están cubiertas. Jos individuos cxpcrirncntan 

insatisfacción. 

3. De aquí se sigue que Ja sntisfocción laboral es principahncnte función del grado en 

que se cubre las necesidades de estinta y autorrealización (necesidades de orden 

superior). ya que estas son nuís diticilcs de saciar. 

Tantbién llmnada «Teoría de la ntotivación-higiene». El supuesto básico de este autor 

es que los factores que dan lugar a la satisfacción e insatisfacción en el trabajo no son dos 

polos opuestos de una ltnica variable. sino que hay dos factores distintos: 

1. El factor sntisíacción-no satisfacción está influenciado por los factores 

intrínsecos. o motivadores del trabajo conto el éxito, el reconocirnicnto. In 

responsabilidad, la pron1oción y el trabajo en si. 

2. El factor ins:1lisíacción-no ins:1tisíacción depende de los factores extrínsecos, de 

higiene o ergonó1nicos. que no son ntotivadorcs en sí misnto, pero reducen la 

insatisfacción. Entre estos factores están la política de la organización la dirección, 

Ja supervisión, las relaciones interpersonales, las condiciones de trabajo o los 

salarios. 

El estudio original que dió lugar a la fonnulación de Ja teoría (0~n1c ntotivation to 

work•") (l-len~bcrg. 1959: Ho,vemter y Snydennan; en Korn1an. 1974) se basó en los 

resultados de entrevistas efectuadas con 1nuestrns de ingenieros y contadores a los que se 

les pedía que describieran los acontecintientos de su experiencia laboral que hubiesen dado 

canto consecuencia una mejoría o decrentento ntarcado en la satisfacción con el cntplco 

(Gruncbcrg. 1979). Por medio del anólisis de las respuestas los autores encontraron que lus 

cosas relacionadas con las situaciones de gran satisfacción (hsatisf..1ctores"') eran algo 

diferentes de aquellas vinculadas con las situaciones de baja satisfacción (""insatisfoctorcs .. ). 
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l lallaron que las descripciones de los buenos periodos incluían cosas tales como 

ascensos. el reconoci111iento. el logro. h1 rcsponsabilidml. cte. Todas éstas cosas parecían 

rclacimrnrsc con el contenido real del trabajo y se les denorninó .factores de contenido. Lns 

descripciones de los nrnlos periodos de trabajo parecían referirse a conceptos relativos a las 

normas de la cornpaiHa. supervisión. los sueldos y las condiciones de trabajo. Estos 

conceptos se relacionan con el contexto en el que la persona realiza su trabnjo y por tanto se 

les co11sideró.fi1c/ores ele co111ex10 (Blum y Nnylor. J 976). 

Parn Hcr.t"..bcrg. los factores higiénicos son de contexto y. aunque son ··condiciones 

pnraº'. en si 111isn10 no producen satisfacción laboral. Del 1nis1no modo que. según In teoría 

de Maslo"v• las necesidades de orden inferior se satisfacen pri111cro y Juego las que ocupan 

un lugnr nuis alto en la jernrquin. del mis1no modo la teoría de l-lcrL.berg establece que lns 

necesidades de higiene han de atenderse antes que las 1notivadoras (Siegel. 1976: llh1111 y 

Naylor. 1976; Gruncbcrg. 1979; Schultz. 1985). 

A continuación se presenta una clasificación del 1nodcJo· de Factores de Frcderick 

Hcrzbcrg: 

FACTORES DE HIGIENE 

lnsatisfitctores 

Factores de Mnntenirnicnto 

Contexto del E111plco 

(A111bicnte Exterior) 

Factores Extrínsecos 

Cuadro 2.1 

FACTORES DE MOTIVACION 

Satisfactores 

Motivadores 

Contenido del Empico 

(El trabajo rnismo) 

Factores Intrínsecos 

Parte de Ja inspiración de In Teoría de Hcr¿berg procede clarmnentc de Mnslow y su 

jerarquía de necesidades. La Teoría C::e Hcrzbcrg. es decir. los factores que proporcionan 

ni empicado un sentido de orgullo y logro. corresponden a las necesidades superiores de 

Maslow. rnicntrns que los factores higiénicos son equivalentes a las neccsid::uJcs 
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inferiores de scguridnd y sobrcvivcncia ( Roscnbaun1., 1990). Son importmttes los 

factores higiénicos y se deben sntisfaccr ndecuadan1cnte pnrn que la persona pueda 

trascender y expcrirnentnr los niveles st1periorcs. 

Lu tcorin de I-lcrL.berg de satisfacción laboral hn sido criticada (Dunnett. Cmnpbcll y 

1-lnkel 1967; en Korman., 1978) por su sobn:simplificación de este tCnó1ncno. pues 

algunos Í..'lctores de .. higiene con10 el sueldo y los elogios del supervisor. pueden 

tmnbién tener una función motivadora pues conllevan el rcconoci1nicnto d\.!'I logro (una 

característica intrínseca del trabajo). Esto hace que tal vez la distinción entre nmbns 

clases de i:,ctorcs no sea rígida con10 prctcndin l lcrzbcrg. conservando. sin e111bargo. su 

utilidad conceptual. 

Es in1portantc 1nencionar que el 111odclo de l lcrzberg provocó unn reacción contra In 

··Escuela de relaciones 1-Iunmnas .... ya que ésta 1narcaba con10 dctcnninantc principal de 

la satisfacción laboral a las relaciones interpersonales. A partir de Herzbcrg se han 

desarrollado 1nodelos de investigación que analizan Ja in1portancia del trabajo nlismo al 

tratar de entender y prornovcr la satisfacción laboral (Grunebcrg. 1979). 

El nlodclo que postulan los autores Blun1 y Naylor (1976). supone dos clases 

generales de variables de trabajo: 

u) Sutisf:.1ctorcs b)lnsatisfuctorcs 

Los prin1eros son los que provocan satisfacción en el trabajo; gencrnln1ente se trata 

de ••n1otivadores"'".. factores que. si se encuentran presentes en la situación de trabajo. 

conducen a Ja satisfhcción. pero cuya ausencia no provoca insatisfacción. Son eficaces 

para dar ni individuo una motivación y esfuerzo superiores pero su pnpel es 1nuy 

pequcílo en la producción de descontento. Tales factores son intrínsecos al trnbajo (es 
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decir. forman parte del puesto desc111pcilado) e incluyen la larcn. el grndo ele 

responsabilidad del individuo en el c.lcsc111pcílo de su trabajo y la sensación de 

realización del cn1pleado por haber ejecutado su actividad. y corresponden a los niveles 

111;:ís elevados. de autono111ia y de autorrcalización. en la teoría jcnirquic;:1 de necesidades 

ele Mnslo·w (Siegcl. 1976: Blum y Nnylor. 1976; Kornmn. 1978: Gruncbcrg. 1979; 

Suchuhz. 1985). 

El segundo grupo se dc110111ina ••insatisfoctorcsº'. tienen un potencial elevado parn 

producir descontento con el en1pleo pero son relntivmnentc de poca i111po11ancia co1110 

clc111entos positivos detenninnntes ele satisfitcción. Por lo tanto, operan en forma preventiva 

co1110 fitctorcs de ··higiene ... Entre ellos se encuentrn el sueldo. la seguridad. las condiciones 

dc trabajo. politicns de la emprcsn y 111étodos administrativos. tipo de supervisión y 

relaciones interpersonales: lns cuales guardan cierta sen1cjnn;,-"' con lns nccesidndcs de 

orden inferior (fisiológicas~ In seguridad y de arnor) en la jerarquía de necesidades de 

Maslo'"· 

La Teoría de In 111otivación-higicnc ha sido mnplian1cntc criticada (Lockc 1976: 

Munduatc. 1984) tanto por su tnetodologia (supone que existe una relación entre 

satisfacción y productividad. pero en su 1netodologia incluye la satisfacción y no Ja 

productividad). co1110 porque más que una teoría de la n1otivación. sería una teoría de In 

satisfacción laboral. No obstante, hn dado lugar a una técnica del cnriquechniento del 

trabajo que sigue vigente. 
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Cornparitción de los Modelos de i\1otivución, de Maslo\\' y de llcr1.hcr~ 

.JERAROUIA 
OE NECESIOADl::S 

DE MASl.OW 

----· \ 

FACTORES 
OE HIGIENE·MOTIVACION 

DE t-1ERZBERG 

... ...., .... "'-·­C..0.-U••Y--• 
sUQe;..M,o•••ec...u····-
,. .... -.. --......... . 
I~~~"U·:Oc..110 
~-=--; .. .e•• 
~=·~:.:.:... 

Figura 2.1 Fuente: Keith Da vis, ( 1977). ··11uma11 Bclmvior of \Vork:l lurnan Relotions 
nnd Organi:r4ational 13clmvior··. Nc\v York. McGraw-1 lill. Pag. 59. 

De acuerdo con Hcrzbcrg. los adn1inistradorcs que procuran cli1ninar factores que 

crean insatisfhcción en el puesto pueden apaciguar las inquietudes de sus trabajadores 

pero no ncccsarinn1entc los n1otivan. Estarán aplacando a su fuer¿, de trabajo, en lugar 

de nlotivarla. Con10 conclusión HcrL.berg ha indicado que características como las 

políticas y la ndn1inistración de la empresa, la supervisión. las relaciones 

interpersonales. las condiciones de trabajo y los sueldos. pueden conccptualizarse co1no 

Factores de Higiene. Cuando son adecuados. Ja gente no estani insatisfecha; sin 

c1nbargo~ tan1poco está satisfecha. Si deseamos n1otivarla a la gente en su puesto, 

Her.L.bcrg sugiere dar énfasis a los logros. el reconocin1icnto. el trabajo misn10~ la 

responsabilidad y el crecirnicnto. Éstas son las características que verdaderamente 

motivan y satisfacen a la gente. porque las encuentran intrínsecamente gratificantes. por 

ello Hcnl!bcrg los llan1ó Factores Motivadores. 
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1.-t Teoría de D;n•id McCJclland 

La teoría motivacional de fy1cClelland es una de lns nuis estudiadas. 

En está teoría sc.Jmcc una división de las motivaciones hunmnas en tres clentcntos: 

motivación del logro. de poder y de afiliación. 

Pura Me McClelland y colaboradores la bnsc de In n1otivnción no es un i1npulso. 

sino el restablecimiento de un cmnbio en In situación afectiva actual. 

"ºNo es la satisfacción de una necesidades biológica lo que determina nuestro 

cornportmniento inicial. sino lo que da la dirección a la conducta es la búsqueda de la 

confinnación de si se ha dado o no un cmnbio efectivo. En cuanto se inicia dicha conducw 

se establece que una secuencia conductual que implica ir hacia o alejarse de unn situación ... 

(Makcrliunas. 1987. pp 157). 

Estñ teoría hace un nmyor énfasis en In rnedición de las necesidades de logro y 

afiliación las cuales dependen del contacto con otros para su satisfacción y cstirnulos 

recibidos a ternprnna edad. 

Necesidades de Logro 

ºPara algunas personas existen n1etas lo sufieicntcn1ente .valiosas para que 

desarrollen con1porta111icntos que les pern1itan sobre salir en lo que se han. pro'pueston( 

Mnnkcliunas. 1987. pp 159). 

Las personas que poseen una necesidad de logro se preocupan p,or In realización de 

sus tareas o trabajos de una nmnera 111cjor. buscando sien1prc la manera de avanzar en su 

trnbajo y obtener cosas o algo poco usual e intportante. 

Este tipo de personas presentan algunas carncteristicas en su cornportanliento. 

a. Gustan de situaciones donde puedan hacer decisiones. to111ar 

responsabilidades y resolver problctnas. 
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Capitulo l. ""Principales .. rcorias de l\1otivnci<'Jn•• 

b. J lacen metas de logro rnodcradamcnte y panicipan en situaciones de riesgo 

calculando. 

c. Necesitan tener una rctro~11i111entación constante de Jo que han realizado. 

Ncccsidud de Afilhtciiin 

·•A la tendencia de los seres hurnanos a asociarse con otros. a buscar contaclos 

social esporádico o pennnnentc. y n fornmr grupos se le llamo instinto gregario y en In 

actualidad se le conoce corno necesidad de nfiliación•• (Idean. 1987. ppl59). 

Se 111cnciona que las personas que tiene necesidad de afiliación piensan más en las 

relaciones interpersonales c::ilidas y afectuosas que tienen o bien que desearían poseer. 

Y sus características de co111po11mniento son: 

a. Su interés se dirige ha hacer nmntencr o reparar una relación en1ocional con 

otras personas. 

b. Les agrada ayudar a otras personas. 

c. Son participativos en actividades de convivencia tales con10 fiestas o 

reuniones sociales. 

Ncccsidndcs de Poder 

ºAquellas personas que desean controlar los n1edios para innuenciar a otros. 

ca1nbiar la 111anera de pensar o do111inar en alguna fonna las acciones o pensanlicntos de los 

den1ás. se dice tiene necesidad de poder~· (lden1, 1987. pp.16 J ). 

La gente que posee la necesidad de poder busca el adquirir una posición de 

~mtoridad y prestigio cn1pleando las influencias (control) que tiene sobre otros. 

Esta gente 111uestra algunas características y son: 

a. Tienden a influenciar a In gente. 

b. Buscan los n1cdios para lograr esa innuencia. 
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Las personas se pueden agrupar en alguna de Cstas categorías según cuül de las 

necesidades sea la principal 111otivndorn en su vida. Quienes se interesan ante todo c:n el 

poder. buscan puestos de control e innuencin: aquellos pura los que la nfiliacicin es lo mñs 

irnportante buscan rdncionarse agradables y disfrutan al ayudar a otros: los que buscan la 

rcaliz::tción quieren tener éxito. te111en al fr::1caso. tienen una orientación hacia el logro de 

rnrcas y son autosuticicntcs. 

l\1ucha gente se encuentra n1otivada por las tres. pero de 111ancra invariable prcdo111ina 

una sola. ( Tyson y Cork. 1989). 

VenofT (J 957) n1idió Ja necesidad de poder con el T.A.T e hizo un cxpcrin1cnto y 

scfinla que probablc111ente la neé:es_idad de pódcr se relaciona con la Jlan1ada motivación de 

rcconocin1iento y tmnbiéri cOn Ja necesidad-de logro. (Op. cit. Mankcliunas.. 1987). 

\Villimns y_ e.alas ,C1 ~84) n1cnciona que las necesidades de afiliación y poder en grados 

altos en un individuo son incompatibles. tnicntras que la con1bin.ació11 den.filiación -logro y 

logro- poder son cotnpatiblcs. 

Ahora bien toda persona posee las tres necesidades de las que habla M~Clclland aunque 

cada uno las tiene en diferentes grados. 

David C. McClcllnnd (1948) e111pezó a hacer estudios con_ el T.A T~-·dc 1\tlurmy con el 

fin de conocer la sensibilidad de dicho instrumento hacia los calnbios en Já mo'tivaCión de 

los individuos. ocasionados por intentos de influir en las actitudes del individuo. 

IV1cClclland decidió hacer Ja selección de un n1otivo para estudiarlo más mnpliatnentc. y 

el seleccionado fue el de logro9 de sus pritneros estudios pudo conocer que el n1otivo de 

logro juega un pnpcl i111portante en la vida de In gente innucnciada por éste. 

Facultad de Psicología UNAM 

TESIS CON 
f' .l'.I T LA D"H' r. ~ · ,., ·~l'.~ l ~ .... .l J..- • - '· .J 



Capitulo l. "ºPrincipales Tcorhts de I\1otivi1ciii11'"" 

Y lo define de la siguiente forma -• la tendencia- n alcanzar el éxito en situncioncs qui.! 

implican la evaluación del dl.!sen1pc1lo de una persona .. en relación con los estándares de 

excelencia'" (Mnnkeliunas. 1987 .. pp 177). 

En relación ha este tnotivo se· tiene que entre más intenso sea éste mayor es la 

prohnbilidad de que Ja persona se exija -111iis riSí nlisn~á y slÍ ºitsjlccto -111ás fnscinanlc del 

motivo de logro es que parece hacer dicho logrO una finalidad en si .. (Gellcrman. 1977. pp 

133). 

Esto es de que la gente con una alta n1otivnción al logro obÚc~1c11 un placer al tri_unfar y 

obtener éxito en una tarea dificil. lo cual es d~ .. na)tor. v'a'ior que el. recibir otro tipo de 

cstirnulos la 1nnyor de las veces 111aterialcs~ . . ... 
' -.- ... '. -· 

--La persona con un alto grudo de n1otivnción al logi"o ~-~~ ··;nuís pCrsistentcs, realistas e 

inclinadas a la acción que las que tienen otros t~pos de P~tr~nés _de m~ti~aciói1·. ~cr~ no por 

fuer .. m Jos n1ás productivos. (Gcllernlnn 9 1977. pp 139). 

El estudio en el campo de la 111otivación de logro ha sido amplio en comparación con 

las otras dos necesidades debido tal vez n la fom1a en que uno puede darse cuenta de que 

existe y de que lleva a la persona a una superación por buscar y conocer 111ás. ·•Et grupo de 

McClella11d ( 1953) encontró que la necesidad de logro es una orientación presente en todas 

pero en diferentes ténninos cuantitativos. Esta necesidad es una característica rclativmnentc 

general y estable que se presenta en todas las situaciones y que va a depender de tres 

fi1ctores: 

a. La expectativa ( o probabilidad subjetiva de alcanzar una 111cta). 

b. El valor incentivo de la 111eta particular y 

c. La. percepción de la responsabilidad que se tenga en el logro de tal 1neta .... 

(Aguilar y Díaz. 1989, pp 12 ) 
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2.1 Antecedentes 

El estudio e in1portancia de la Motivación de Logro (ML) se rnanificsta desde 

principios del presente siglo pero su desarrollo. principah11cntc en los Estados Unidos. es a 

partir del trabajo de D.C. McClelland. J.\V. Atkinson. R.i'\. Clark y E.L. Lowcll (1953). 

quienes proponen una tcorin de Motivación de Logro.( de estas investigaciones surgieron 

gran cantidnd de estudios teóricos y cxpcrirncntalcs). Este constructo lo conccptualizarón 

corno unn disposición rclntivnmcnte estable para csfor/.nrse por el é.xito en cualquier 

situación donde se aplique un estñndar de excelencia. Para estos autores el ""MOTIVO"" 

representa una tendencia nprendida que cncrgi;,.a y dirige la conducrn hasta mctns 

cspcciticns. 

McClclland. Clark y Roby ( 19-19) ( op. cit. Mankcliunas. 1999. pp 179). fueron los 

prirncros en interesarse por desarrollar una mcdi~1da vólida de la motivnción de logro. Para 

ello realiznron varios cxpcrirnentos sobre el efecto del arousal o despertar experimental de 

la rnotivación. en el pcnsmnicnto irnaginntivo_ en la fantasía. y sobre el impncto de las 

difercncins individuales .. respecto a In fuer/.a del motivo. en el comportmnicnto. 

La rnedición se llevó a cabo con estudiantes universitarios del sexo rnasculino (lden1. 

1999. pp 179). Al grupo cxpcrilncntal se le aplicnron unos tests que se suponía debían 

despertar la necesidad de logro. se le dieron instrucciones especificas para ello y luego se le 

presentaron las láininas. Las rnisrnas liirninas se presentaron al grupo control. pero sin 

preparación previa. Al anali7 .. ar lns historias de los dos grupos. se encontró que el 

cxpcrirncntal hacía 111ayor referencia a la excelencia en el dcscn1pet10 que el control y las 

puntuaciones de necesidad de logro eran rnayores. 

Entre los prirncros estudios que pretendían medir la necesidad de logro pueden incluirse 

los de \Vinterbottorn ( 1958) y Frcnch y ~n1onms ( 1958). \Vinterbotton1 analizó a 29 nit1os 

de ocho m1us en una situnción de resolución de ron1pecabezas. Cada niño podía pedir ayuda 

a descanso por intervalos. Luego se les presentaron las lárninas del T.A.T. y se observó que 
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Jos sujetos con alta puntuación r.!11 Ja necesidad de logro. habían pedido ayuda con · 

menor frccuencin y rehusaban suspender su trabajo un mayor núrncro de veces que Jos 

niños con bajo necesidad de logro .. \Vintcrbottorn nfirmó que la necesidad de logro tiene 

origen en las pri111cras experiencias de los niílos y que una alta necesidad de logro se 

relaciona con lns exigencias de las nmclrcs para qui.! fueran indcpcndicntcs desde cdnd 

temprana. 

Postcrior111cntc .. McClelland y Atkinson orgm1izaron Jos diferentes estudios_ propios y 

de otros nutores .. dentro de un nrnrco conceptual de h1 necesid~td de logro. 

fV1cClclland ( 1961) quiso vnlidar su teoría de la 111otivación. y rniis concrctmncntc de In 

motivación de logro en diferentes culturas y en distintas épocas. Este autor pretendió 

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

McClelland (1953) plantea que el 1notivo de logro está presente en todas las personas .. 

pero diferente en térn1inos cuantitativos. y que depende de tres factores: la expectativa o 

probabilidad subjetiva de alcanzar una meta .. el valor incentivo de la 111eta .. y la percepción 

de In responsabilidad que se tenga en el logro de la 111eta. El n1otivo de logro puede 

suscitarse tanto en situaciones favorables para alcanzar la rncta. co1110 en situa-ciones 

adversas. 

Por su parte Atkinson (1957) con base en el modelo propuesto por Lcwin y sus 

discípulos (Lewin .. Den1bo. Fcstinger y Scars .. 1944). presentó una teoría de la motivación 

de logro en tCrn1inos de un modelo ·111atcmá.tico. En el n1odclo de Atkinson ( 19?7. 1964) se 

predice el con1porta1nicnto individual ei1 una situación dctem1inada. 

L"l teoría propone que Ja rnotivación de logro consiste en Ja suma algebraica de las 

tendencias para ocuparse con una actividad orientada al logro y la tendencia de evitación de 

una tarea que podría resultar en fracaso. 
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Sin entbnrgo. Horncr (1969) considcrn. que este modelo de motivación de logn .. 1 ignora 

unn dirnensión de íueu .. a conlrnria a In tendencia de logro: la Motivación pnra evitar el 

éxito. 111anifics1a a través de unn conducta defensiva y ansiosa. experimc111acla casi 

cxclusivmnentc por las 1nujercs. con expectativas de rechazo social y pérdid~t de 

fcn1ineidad. 

Por su pa11c. Ruynor y Rubín ( 1971) proponen conte1nplar en el 1nodelo. el intpacto del 

tie111po (1netas futurns) sobre la conducta de logro y para ello proponen el concepto 

u~1otivación Contingente••. Rnynor sei\nln que la Motivación Contingente se cstin1uln 

cuando el individuo siente. por un lado. que el éxito inmediato es necesario parn ganmtiznr 

el logro de éxito futuros y. por otro Indo. que fracasos imnediatos signilican fracnsos 

futuros. La situación inversa la define con10 "incontingcnte'\ si la obtención de éxitos 

imnediatos no innuycn en la oportunidad para alcanzar logros futuros, y tainpoco los 

fracasos inrnediatos influyen en futuros fracasos. 

Para Spence y l-lehnreich ( 1983) 1.a n1otivación de logro es un esfuerzo hacia el 

desempeño en sí n1isn10. indcpcndientc1nente de recompensas exten1as. Ellos plantean que 

existen situaciones específicas situaciones para la expresión de la conducta orientada a la 

obtención de metas. Ade1nás consideran que el n1otivo de logro actúa junto con otros 

factores~ entre ellos el interés y el éxito previo en la tarea. 

Murray ta111bién realizó una in1portante aportación en la evaluación del nlotivo de logro 

(Binchof. 1 983; Spence y 1-lelnueich. 1983 ). ya que diseño un instn1n1ento proyectivo. el 

Test de Aperccpción Ten1ática (TAn para evaluar las necesidades postulad.as en su teoría 

de la personalidad. El TAT consta de una serie de dibujos que representan escenas de uno o 

n1ás personajes y de significado mnbiguo. acerca de Jos cuales se le pide al sujeto que relate 

lo que para él representa el dibujo. lo que sucedió antes para llegar a la situación presente, y 

por últirno lo que será el desenlace de Ja historia. La hipótesis en la que descansa el TA T. es 

que el sujeto se identifica con el personaje principal de cnda historia que relata. y que 
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ese personaje posee actitudes. motivos y c111ocioncs del sujeto y que su con1portnn1icnto 

es el que tendría el individuo exmninando en una situación similar (Pichot, 1973). 

McClelland y Atkinson (1953) adoptaron la técnica del TAT pnra n1edir la 1notivación 

de logro. seleccionando ilustraciones que tuvieran la capacidad de dnr lugar a respuestas 

relacionndns con In obtención de metas. Al adoptnr el TAT co1110 su 1nedicla del motivo ele 

logro. McClclland y Atkinson aceptaron el punto de vista de Murray respecto n que Jos 

1notivos son tendencias disposicionnles ndquiridas. que son de naturnlez:1 general y que no 

esuin ligados estrcchmnentc a situaciones especificas. adem::is de ser estables en el tie1npo 

(Spcncc y 1-lclmrcich. 1983 ). 

En cumtto al 1notivo de logro o necesidad de logro que es el más in1portantc para esta 

invcstignción. Murmy lo define con10 .. Et deseo o tendencia n sobreponer obstáculos; 

rivalizar y sobrepasar a otros: logmr algo dificil; dominar: nmnipular u organizar objetos 

físicos. seres hunumos o ideas; nun1entar la consideración por uno n1isnlo a· través del 

ejercicio eficaz del talento. 

De acuerdo con McClelland y Atkinson. una·perSo~~\~o;l.:a1t~'.;¡¡~~l·-dc n1otivación ni 

logro~ es aquella que ha desarrollado intei-naíl1cnte· un -estadO de -excelencia. es 

independientemente. persistente .. escoge tarCaS con un riesgo rnodcrndo y tiene una nieta 

fija en la 111cnte. (citado en McClcltand. 1953). 

Cabe n1cncionar que al hablar de 111otivnción de logro es in1portante conocer que pnrn 

éstos autores. la 1notivación surge de la existencia de una necesidad ó varias necesidades 

que Jos seres hmnanos 111anificstan a lo largo de su vida y que lo llevan a buscar el logro en 

cada una de las n1ctas que se proponen alcanzar para Ja satisfacción de dichas necesidades. 
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Unn de lns contribuciones m:i.s in1portantes al estudio del rnotivo de logro. ha sido la 

realizada por McClelland. quien. realizó diversos estudios basados cn su tcorin 

rnotivaciomal. 

A finales ·del déc..:l1io dC los ar1os 40ºs. McClcllánd y sus colaboradores iniciaron 

una serie de estudios •. cuya finalidad era la de utili;.,.ar la fantasía. como un 111cdio de 

diagnosticar un 111otivo hurnano muy in1portantc la necesidad de éxito. 

En su teoría 1notivacio11al. McClelland pane de Ja idea de que todos los 111otivos son 

aprendidos. Para él. un rnotivo es .. unn fuerte asociación afectiva. caractcriznda por mm 

rcncción de 111cta mnicipntoria y basada en pasadas asociaciones de ciertus claves con el 

placer o con el dolor (McClel1:111d. 1951: en Cofer y Apley. 1971 ). Esto signi ficn que 

cuando un individuo experin1cnta una emoción o un afecto muy placentero. se encuentra a 

la vez cstirnulado por claves de su arnbientc. su cuerpo. sus pcnsmnicntos y su propio 

estado e111ocional. 1nis1no que se asocian con la situación placentera. Ante esto. si 

postcrionnente se presenta uno o más de los indicios o claves. estos pueden reactivnr una 

parte del estado afectivo. Al parecer .. cstn reactivación fracciona) del estado crnocional es 

rnotivantc: es decir. el individuo se dedicaría a actividades instnunentnlcs que lo harán 

acercarse a las circunstancias en que cxperirncntó la crnoción placentera. De haber sido 

c.lesngradable la cntoción. igualmente podrán reintegrar una parte del estado que lo hiciera 

apartarse de todo contacto con In situación que pueda reproducir el estado nfcctivo original 

(CnlCr y Aplcy. 1971; Hen1ández y Rarnirez. 1987). 

De lo anterior se deduce que. bajo este enfoque la conducta motivada es una 

secuencia de comportamientos orientados hacia el accrcmnicnto o evitación de una 

situación. Según tv1cClclland ( 1953: ColCr y Aplcy. l 971) .. Solo cuando la sucesión (de 

rcspuestn) se vuelve una sccuencin que resulta en el acercan1icnto o evitación de una 

situación puede afinnarse que hay pruebas de que existe un n1otivo··. 
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Para McClelland. Jos procesos afectivos son fundmnentales para la 111otivación. pues 

constituyen In base de .... asociaciones n1otivncionales•• que permiten distinguir entre la 

motivación Y.otras asociaciones. 

Para este autor. los afectos surgen de discrepancias entre lo que se espera (nivel de 

adaptación) y Ja percepción; es decir. si las contingencias que le suceden a uno son las 

esperadas. no se reaccionará de 1nodo afectivo o emocional. Sin embargo. si estos csti1nulos 

se desvían en cierto grado de lo esperado. se rcacciom1rá con afecto. Por consiguiente en 

una ocasión futura. parte de éste y se pondrá en acción el 1notivo. 

El carácter positivo o negativo surgido de la discrepancia dependerá del tamaño de 

ésta. Discrcpancins relativamente pequeñas respecto a lo que se espera (nivel de 

adaptación) gencraln1cntc dan lugar a un afecto positivo mientras que grandes discrepancias 

pueden originar afecto negativo o desagrado. 

De acuerdo con este plnntemnicnto~ los nlotivos se aprenden a través de In 

contigüidad y frecuencia de las claves con el estado afectivo que van n reintegrar. 

McCJelland (1951: en Hen1ández y Rmnírez,. 1987) ha definido al motivo de logro 

con10 ••unn orientación hnein alcan7 .. ar cierto estándar de exccletlcia; es decir. la 

organización. la 111anipulación y el dmninio del n1cdio fisico y social. la superración de 

obstó.culos y el n1nntenin1iento de elevados niveles de trabajo; la con1petitividad mediante el 

csfucrLo por superar la propia labor. así co1no la rivalidad y Ja superación de los de111ás••. 

El motivo de logro puede nctivarse tanto en situaciones favorables para nlcan7_ar Ja 

111cta. como en circunstancias adversas; éstas. en ocasiones pueden ser el ingrediente 

indispensable para el surgin1icnto de Ja conducta orientada hacia Ja obtención de 1nctas con 

un grado de dificultad valorado positivnn1entc por el sujeto (Kast y Rosenz"vcing. 1979). 
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Cunndo un sujeto con alta necesidnd de logro inicin una actividad necesita sabt:r qut: 

tan bien lo está haciendo. y por estn razón prcfi~re ac]'ucllas tareas cuya rctroalirncntnción 

sen frecuente y precisa para poder .lsí int~rltllr· esirategias de automcjormnicnto (Lindgrcn y 

Col.. 1986). 

Las personas con nlta o~icnwción al logro buscan que In actividad c1nprcndida 

conlleve un nivel n1cctio de dificultad que i1nplique. por tnnto. un riesgo n1oc.lcrndo. El 

fundmnento para esto. es que los sentimientos de logro seriin mínimos en c:.1sos de pequcrlo 

riesgo. y el logro de la n1eta probnblc1ncnte no ocurra en casos donde la probabilidad de 

fracaso es muy altn (Korrnnn. 1974). En este sentido. I\-1cClclland ( 1953) arguntenta que; 

.. Una continua confinnación. un estado afectivo suficiente para que se Je tonte como 

satisfoctorin ... estos individuos deben trabajar con objetos o situaciones cada ves müs 

complejos que pcrrnitan utili;;r..r1r arnplimncnte su destreza. ya que de tr::1bajarse denmsimlo 

en cualquier nivel particular de dificultad. se harían ciertas sus expectativas. con lo que 

llegarían al aburrimiento .. (McClclland y Col.. 1953): en Cofcr y Aplcy. 1971 ). 

Por otro lado. quienes poseen una alta orientación al logro gustan de las situncioncs 

que ilnplican responsabilidad personal de encontrar soluciones a problcn1as. Estos es 

porque urm persona orientada al logro querrá estar segura de que ella y no alguien miis 

obtiene el crédito por la tarea (Kast y RosenZ'veing._ 1979: Konnan. 1974). 

Según Veroff (op. cit. Soriano 1998 pp. I 1 ). el ser humano pasa a través de una serie 

de dilcntas o encrucijadas sociales que tiene que resolver satisfactorimnente para su pleno 

desarrollo. De todas esas nlotivaciones sociales. la que más nos atarle es In ntotivación de 

logro. Atkinson y Birch (lde111. l 998). argumentan que In motivación de logro es aquella que 

ernpuj:t y dirige a la consecución exitosa. de fonna competitiva. de una meta u objetivo 

reconocido sociah11cntc. Desde la teoría de la motivación de logro .. el ser hunu1no se ve 

sometido a dos fuer.1;as contrapuestas: por un lado la n1otivación o necesidad de éxito o 

logro. y por otro la rnotivación o necesidad de evitar el fracaso o hacer el ridículo: estando 
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cada una de ellas con1pucsws por tres elementos (la fucr¿a del motivo. la 

expectativa o probabilidad de y el valor de). La dorninancia de una sobre Ju otn1 nrnrcarñ el 

carácter o disposición nuis o menos orientada al logro de la persona. 

~rradicionalrnente se ha nsociado 111otivación de logro a competición y ... trepisrno·· o 

aprovccha111icnto social; tal equiparación es errónea pues rnicntrns a quien está motivado u 

orientado al logro no le importa ni irnpidc que Jos dc:más también Jo alcancen. quien si 

actlran cornpctitivruncnte har:l cualquier cosa para que Jos demás no accedan. alcen o 

rengan las n1isrnas posibilidades de lograr el éxito. 

1-'1 n1otivación de logro aparece en Jos prirncros al)os de vida de Ja persona. m::is que 

a cletenninadns edades. bajo la fhrma de conducta fren1c a ciertos juegos. actividndcs o 

situaciones que in1plican competición (quién llega antes. quién lo hace mejor. etc.); nlás 

concretan1ente. Ja r11otivación de logro ¡1parcce cuando el sujeto reconoce que el resultado 

de sus actividndcs dependen de él y no del azar. el 111edio. el objeto u otra persona; es decir. 

cuando al relacionarlos con el propio yo. Jos experimenta con10 éxitos o fracasos 

personales. pudiendo experimentar satisfacción o vcrgUcnza por su incon1petcncia, 

nortnaln1entc a partir de los 3-3.5 alios de edad. 

Por consiguiente el n1otivo de logro. es parte de toda persona. ya que cada individuo 

establece sus propias rnctas en diferentes áreas ya sea: fün1iliar. social. laboral pcrn1iticndo 

su desarrollo basado en las experiencias que día con día van siendo significativas para Ja 

persona; provocando 111odilicacioncs con el tien1po desde la infancia hasta la edad adulta. 

El nlotivo de logro. puede plantearse por cada uno de los sujetos. con objetivo a 

corto. n1cdiano y largo plazo. donde pretende alcanzar satisfoccioncs que periódicamente 

van desarrollando nuevas n1ctas de fonna constante. Cuando un rnotivo de logro no se 

alcanza. el individuo se manifiesta con insalisfacción que puede ocasionar nuevas 

actividades que reinicien conductas dirigidas parél llegar a Jo deseado. 
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2.3.1\.totivos H.clncionndos c<in el Lo~ro 

Spencc y 1-lcln1crcich ( 1983) c'?'nciben a Ja motivación intrínseca de logro. con10 un 

csfucrLo hacia el dcsc111peño Cn si 111ismo. independiente de rccon1pensaS exten1as. 

Aún cumulo adoptaran un enfoque de rasgo general de la persmmlidad para el 

estudio del motivo de logro. admiten una especificidad situacional para la expresión de la 

conducta orientada a la obtención de nletns. Esto significa que los individuos nltmnente 

1notivados. no nluestran el 1nis1110 grado de esfuerzo en toda situación donde se encuentren. 

o en actividades en las que los csttlndnres de dcscn1pc1io hayan sido clarmncntc establecidos 

y se esperen altos niveles de logro y con1promiso. 

Los n1otivos deben ser ""despertados·· por la interacción de la situación y variables 

como los intereses individuales. habilidades. educación .. expectativas de éxito y 111ctas n 

lnrgo plazo. que detenninarñn las tareas relacionadas con el logro. o los roles en los que el 

individuo elija participar. 

Para Spencc y Hehnreich ( 1983) la expectativas del rol tan1bién canalizan la 

expresión abierta de las necesidades de logro. Se podría decir que parñ" _et hotnbrc los 

n1otivos de logro generahncntc están orientados hacia el trabajo rentunerado, en tanto c]u-e 

para algunas n1ujeres adultas. las necesidades de logro pueden -s-er-, expresadas en 

actividades relacionadas con el cuidado del hogar y la fmnilia. De esta fonna las diferencias 

en orientación al logro entre hontbres y 1nujcrcs. tienden n ser cualitativas tnás que 

cuantitativas. 

Estos autores consideran que además del n1otivo de logro considerado en fonna 

global que actúa junto con otros factores como el interés .. el concepto de la actividad y el 

éxito previo en la tarea dentro de una situación particular. es posible hablar de n1otivos de 

logro específicos para cada situación itnplicada. 

FacullaJ tk 1•sicología UNAf\.1 30 



Capítulo 2 ... l\.1olivación de Logro .... 

Una derivación de Ja conceptu~11ización de Jos nlotivos de logro co1110 tendencias 

generales. es que Jos cmnbios en otros fnctores internos como los intereses. o externos 

como las oportunidades de trabajo. puedei1 ocurrir relativamente independientes de las 

varincioncs en los 111otivos de logro. 

El 111odelo teórico de Spcnce y_l-lcllnrcich (1983) afirma que Ja motivación ele logro 

cs11i constituida por una serie de rn~i.ivos más o. rncnos independientes. cada uno de los 

cuales refleja tendencias. disposicionc~ o rasgos que son rclativmncnte duraderos en el 

tiempo. y que pcrn1anccen late1úes hasta que son instigados por tareas y situaciones 

particulares. 

Otra de ~ns con!_rib_uciones irnpc;>rtnntcs que hnn hecho estos autores. ha sido el 

desarrollo de 111edidnS ·satisfactorias del constructo 111otivnción de logro; por lo que 

diseñaron una ntCdida 'objetiVá que pCrntitc considerar la nntltidimensionrilidad del 

constructo. Esta ntedida es uEI \Vork and Familiy Orientation Qucstionary••. 

2.4 Definición de Incentivos. 

El diccionario psicológico de \Vcnter Ho"var ( 1978). define a los incentivos como 

una fuerza contbinada con algún cstirnulo cxtcn10 y que suscita una reacción o situación 

cxtraorgánica que sirve para sostener o dirigir la conducta nlotivada .. denota generahncnte 

un impulso. una idea o una tendencia n1otora cualquiera. 

El Diccionario Enciclopédico Quiller (1980). define al incentivo con10 algo que 

rnlh!Ve o excita a desear o a hacer una cosa. 

Northott ( 1974 ). considera que los incentivos son los csti111ulos dirigidos a 

despertar.. tnantener y desarrollar el deseo de. lograr una función dcterntinnda.. otra 

definición dice que 
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los incentivos son todos aquellos 1ncdios o instrumentos que sirven para ntotivar a una 

persona o a un grupo al cfi.;ctunr con tnñs eficacia tnl o curll activid:.1d. 

Coper y Aplley ( 1981 ). plantean que al hablar de incentivos se refiere a objetos 

conto recon1pcns:.1s. n situaciones y condiciones cotno conocinticnto de los resultados,. 

compctencin y coopernción_quc se usan con el propósito de alterar la motivnción a ejecutar. 

Tiffin y McConnick ( 197 l) opinnn que los incentivos son los oq_jctos o reacciones 

que satisfacen las nc.ccsid~dcs innatas y socinles. 

2.5 Aspectos Gcncrnlcs de los lnccnti'\'os 

Existen distintnS- clas~s de. i¡tccntivos. pueden ser reales o sustitutivos. positivos o 

negntivos y tnnSib.lcs _o- il1tangiblcs (Fcrntlndez. 1987). A continuación se explica en que 

consiste cad~1 uno de ellos. 

1. H.calcs 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 Ncgath·os: Los incentivos positivos son los factores agradables 

nsociados a una situación de trabajo que impulsan ni trabajador a csfor.L.<:1rsc para 

alcmt7 .. ar o sobrepasar los niveles de tntbnjo u objetivos que se le han señalado. 

adcnuis proporcionan placer y satisfacción. Los incentivos negatit•us son aquellos 

factores dcsngradables en una situación de trabajo que evita que el trabajador se 

esfuerce en sobrepasar los niveles de trabajo fija.dos por Ja orgnnización. Algunos 

incentivos negativos lo constituye; los castigos. las sanciones o las mnenazas de 

éstas. las mnoncstacioncs. la degradación. el despido y lns nu11tns ntonetarias. 
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Las mnonostaciones es el 111é.todo n1ás comiuunente usado para cnstignr ni trnbajador 

por el dcsc111peño insntisfoctorio de su trnbajo o por cornportmnicnto inadecuado. 

3. Los lnccnth·os .Tnngiblcs: son aquellos que in1plican un beneficio rcnumcrado. 

estos pueden ser: econórnicos y de ~cguri<lrid. 

Ecunt"unicos: Varios estudios de 1notivación hu111ana, (Bhun y Russ 1942 y Stockford y 

Kunzc 1950). han de111ostrado que el empico del irlgrcso financiero corno incentivo ha sido 

sobrccstirnndo: hay otras consideraciones qi1c , pueden ser importantes 

circunstuncias. 

en otras 

Esto no quiere decir que el ingreso financiero no se~. in1portnnte .. para una gran 111ayorín de 

personas la posibilidad de un 111ayor ingreso es un estin1.ulo (aunque·"º el imico). para In 

cooperación y d esfucrL.o. 

Los incentivos económicos tienden a: alimentar los inS1,"esos y el poder adquisitivo 

de los trabajadores para que puedan satisfacer ~ofi 111ás desahogo sus gastos personales. 

Al i111plc1ncntarsc en una organi7..ación un siste~a· de inc~l1tivos e~onón1ic?s pueden surgir 

ciertos problen1ns tales con10: 

l. Que el adn1inisti:n~or se Vea- obligad~. U ~nn'niener -ra~ilidadcs:·quc pcrn1itn11 a los 

en1plcados obtenci-_in~entivos nuíx:in10_S. /· 
' -·,., ... ; . ·_/.-·.- .:· 

2. Que los estándares, nle~i~a.s y -,~~~~~S -de· t~baj~~- sean dc~afiadas por los trabajadores. 

3. Un costo adicional :'para :·n;á~'tcncr ·con. ~xnctitud Jos recursos necesarios para 

adntinistra~ el progran~n->.' 

Existen difCrcntes tipo~ de pago de_ incentivos cconón1icos para el nivel operativo~ por 

cjc111plo: 
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l. Ln rc11articipaci1)n de utilhhul~s: Estnblccc una rclnción entre el rnejor desc111pcflo 

de lo1 organización y la distribución de los beneficios dc ese mcjor dcscmpcflo entre 

los trabajndorcs. Por lo común. la rcparticipación de u1ilidadcs se nplica ::1 un grupo 

o a todos los e111plcndos y no se aplica sobre bnses individuales. Tanto los sistemas 

de incentivos cotno In reparticip.:1ció11 cn las utilidadcs sc utilizan corno suplemento 

de las técnicas tradicionalcs de sueldos y sulario. ( l lards. 1992). 

Pl11i:r..:1s de Sc~uros: Las pn:stacioncs comprcndic.hts en la obtención de pólizas de 

seg.uros a111plían los bcnclicins concedidos a los 111ie1nbros de la familia del 

crnplcado y por esa rnzón lh:\·m1 entre otros objetivos. los de car¡Íctcr evidentemente 

social. (Luthnns y \Valdcrscc 1989 ). 

3. J>íns feriados y v:u::tcionc!'I: Todo pnis celebra unn serie de acontcci1nicntos 

notables que se co111binan con las tradiciones fiestns religiosas y dfas feriados nui.s o 

rncnos infonnales para formar un grupo importante de dfas durnntc los cuales el 

personnl puede ejercer cicrt::I presión para disfrutnr de un descanso que tiene a 

extenderse al día posterior o incluso a los días posteriores. En rnuchos casOS9 las 

orgnni7 .. aciones suelen extender el derecho legal de sus cn1pleados a disfnitar de 

vacaciones anuales. Por lo general estos periodos adicionales de vncaciones se 

bnsan en In antigiledad del empicado (Luthans y \Valdersee 1989). 

.... Prestaciones rcl:1cion:ufos con el horario: Se ha expcrin1entado una tendcncin 

univcrsnl a la reducción en lus horns laborales y no es itnposible que dentro de unos 

aflos predorninc unn inedia de 7 horas diarias o incluso rnenos. Debido a esa 

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

Adcrnás de las ya mcncionndas. tenernos tmnbién arnnentos de sueldo. 

gruti ficaciones. con1pcnsaciones. con1isioncs. aumentos de aguinaldo. horas extras. 

awncntos en el seguro de jubilación. un n1onto rnayor en los préstmnos. bonos. opción para 

co1nprar acciones. ayuda de renta y de transporte. prcrnios en cfcctivo por nbatir riesgos 

profesionales. prcrnios por auscntismo. otorgándoles un porcentaje sobre el salario a los 
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trabnjndores ·que no . hayan f.."lltado n su . trabajo en un lapso de tiempo dctcr1ninado. 

nntigOcdad. cooperación. calidad y_ eficiencia y por comporta111icnto. 

' 
Dentro de los .d~non1fnadci~:··it~~·c1lti~o~ en ~spccic están aquellos que forman parte 

'. . .:· ·.· ·. ,., . ·· .. ,:· 
del salario y que. incrc111(;~t~·r. T.n fOJ_"in_~Jnc~if~cta el s_ucldo. siendo los más conocidos: 

1. L:as desp'cn'sas: Es dinero en esp~cic. o vnlcs canjeables por mcrcrmcins que In 

organización destina para 111ejorar la econon1ia de los trabajadotcs: (Luthans y 

\Vnldcrscc 1989). 

Tiendas de descuentos: Las organi.,._.nciones consigue negociar con otras e1nprcsas 

donde de numera reciproca se otorgan descuentos a los trabajadores. 1nismos que 

serán cobrados en pagos diferidos por nón1ina. (Luthans y \Valdersce t 989). 

3. Bec:ts de estudio: La organización i1nplementa un sistema de becas el cual 

beneficia tanto a los cn1plcados con10 a sus fan1iliarcs para que concluyan sus 

estudios o continúen con estos. (Luthans y \Valdersee 1989) • 

..S. Centros sociales y rccrcntivos: Son n1uchas las organizaciones que han impulsado 

la práctica de los deportes entre sus en1pleados en sus horas libres, sufragando los 

gastos de unifonnes, balones, alquiler o nlantenin1iento de canchas, entrenadores, 

árbitros, trofeos, transportes, cte. (Luthans y \Valdersce 1989). 

5. Servicios n1édicos adicionales y ~uurderías: Muchas con1pañíns optan por brindar 

a sus en1plcados servicios directos que redundan en beneficios de todos los 

pertenecientes a la organiznción. entre los servicios más comunes se cuentan Jos de 

guarderías, cafetería o comedor, servicios n1édico privados entre otros (Luthans y 

\Vnldcrscc 1989). 

El incentivo econón1ico que se usa con mayor frecuencia para estimular al trabajador es el 

pago en efectivo. Por regla general el dinero pcm1itc satisfacer una gran variedad de 

necesidades y. con10 tal. motiva a la gente: sin cn1bargo. en Jos sectores y niveles con 

n:n1uncraciones elevadas, el sueldo en si mis1110 no constituye un factor n1otivacional. 
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Si un director quiere tener .a su personal 111otivado mediante un incentivo en cfi.:ctivo 

dcbcrÍI tener en cuanta que no tiene pleno control sobre los sueldos y salarios ya que se 

encuentra lilnitado por fhctorcs tales como los sistenms de cscnlaíón. los convenios 

sindicales y las políticas gubernamentnles que rigen sobre sueldos y sal.arios. así como las 

politicns de la organización. Ade111ás. debe procurar que se revise la actuación y el 

co111porta111icnto de los 1nic111bros del grupo que servirán de base para detcrrninar los 

aumentos de sueklos y salarios. dentro del grndo y nivel correspondiente. Estos nos 

nyudarán para establecer políticas de csti111ulos e incentivos. lo cual traerá con10 

consecuencia una 1nayor eficiencia en los servicios que son otorgados al personal 

(Guerrero. 1974). 

-'· Incentivos lnhtngiblcs: Son incentivos no rnateriales (no econó1nicos). que 

provocan que el personal se sienta satisfecho al efectuar su trabajo. 

Los incentivos no econó111icos tienen co1110 principal objetivo el 1nejoran1icnto de los 

111étodos del dcscrnpeño del trabajo y la cohesión del grupo, satisfaciendo de esta 

nu1nera la necesidad de participar en los asuntos de la organi;,.ación en la que presta sus 

servicios el trabajador. eje1nplo de esto es la participación por 111cdio de un plan de 

sugerencias para crear un an1bientc más adecuado de trabajo, el rcconocin1icnto. la 

apreciación. la cornpctcncia y la seguridad en el empico. dentro de este tipo de 

incentivos se encuentran: 

J. La Participación: Es un incentivo que sirve para cstin1ular la producción del 

en1pleado y para proporcionarle satisfacción en su trabajo. Es necesario darle una 

111ayor atención a la necesidad de participación en la ton1a de decisiones aceren del 

trabajo 1nis1110 y de las condiciones bajo las cuáles se efectúan dentro del grupo de 

trabajo (Scott. 198 1 ). 

El Arnbicntc de Trabajo: Es todo lo que constituye las relaciones del trabajador 

con su crnplco y el cual está cornpuesto por cle111entos tangibles co1110: el equipo. la 

lin1piczn. calcfocción. el estado sanitario. luz. ventilación. el edificio. el control de 

la producción. las superaciones y Jos materiales: y por influencias intangibles tales 
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3. como: el antbicnte en el grupo de trabajo. los contlictos entre estos. periodos de 

descanso. tumos diurnos y noctun1os y las rotaciones en estos; los cuales intluyen 

en sus reacciones de trabajo. (Diccionario de Psicología de Warrcn l-loward. 1978). 

-t. Lidcr:tzgo: Es la autoridad basada en fundmncntos caris1náticos (carisma proviene 

del griego y significa don divino). es decir personales. representa lo opuesto a la 

autoridad racional. este sujeto está investido de características personales que lo 

colocan mTiba del pron1edin de los demás n1ientbros del grupo convirtiéndolo así en 

líder. (Arias, 1991 ). 

S. Ln Sc~uridad en el Entplco: La mayoría de los trabajadores desean obtener 

seguridad en su cn1plco y sentirse que están protegidos contra la pérdida de é.st:1. Ya 
sea debido a un accidente. una cnfcrtncdad. trabajo insuficiente para mantenerlos 

ocupados o despidos arbitrarios. así como seguridad para alcanzar su jubil~ción. 

(Diccionario Psicología de \Varren J-lov.rard. 1978). 

6. Apreciación y Rcconocinticnto: Para obtener del trabajador una : buena 

colaboración. es necesario consultar su opinión. cstin1ar en lo que. ~á~e su 

participación y apreciar su valor. El conochniento de los resultados por part~·de·sus 

trabajadores sirve co1110 incentivo para el n1ejor desempeño del trabajo_.,. a~e_?1ás de 

facilitar el aprendiz.."lje del 111ismo. Es importante que los cn1ple:idó-S ---sean 

reconocidos por un trabajo bien realizado. La apreciación. debe. rescrVarse para 

aquellos casos en que vcrdadcrmncntc se 111ercce y se puede ofrecer. (Diccionario 

Psicología de \.Varren Howard. t 978). 

7. La Co1npctcncia: Es usada con10 incentivo para estimular ··ciertos ÚpoS ·-de 

cornportmniento r._,vorablc. Un e1nplcado puede competir consigo 1nis~ci. con otros 

c1npleados o con10 n1ie1nbro de un grupo. compitiendo con ot,ros grupos. Al 

cornpctir consigo n1is1110. la satisfacción puede provenir del mismo indiViduo y 

nadie se enfrenta a pérdidas por no ser ganador. El ·desarrollo. el interés y 

cntusiasrno personal por la obtención de los estándares de trabajo dependen de la 

práctica de buenas relaciones huntanas entre el supe1Visor y los subordinados. 

(Churdcn y Shcrmnn, 1988). 

1::1cultad de Psicología UNAM 

TESIS CON 
PALLA riT? nmr:~--,; ..... ' • .C1 ...... J '!.•"-.; 

37 



Cnpitulu 2 .... Motivnci(u1 de Logroº 

S. Prcsti~io y Respecto Social: La mayoría de las personas aportan un esfuerzo 

considerable para gnnar el respeto de sus nsociados. es decir para mantener y 

111cjorar su prestigio social. El reco11oci111iento corno trabajador de primera clase 

cualquiera que sea el cn1plco que ejerce. proporciona una profunda s::tt isfhcción n 

cnsi todas las personas. Adcmñs. unn pcrso1m desea sentirse impon:mtcs pnrn su 

dcpart:1111c11to n grupo: aunque puede que no sea indispensable. desea sentirse que 

su colaboración es lo suficiente Ílnportnntc parn que la acción del grupo no se la 

1nis1na sin él. El reconocimiento dado públicamente. hts identificaciones del 

individuo que ha contribuido al éxito general de la empresa. todo dio contribuye ni 

prcsligio social de una persona. (\Villinm. 1 CJ78). 

'J. Oportunid:id de Dcsnrrolln: Adcm<is del atractivo de trabajo en su actual. la 

nmyoria de los empicados cstñn relacion~ulos con las oportunidades parn el 

desarrollo. Las personas crecen y cambian. les gusta sentir que a tnedida <.¡uc gmtan 

experiencias tienen una oportunidad de ascender a cargos e.le mayor rcspnnsahilidnd 

y respecto. Dentro de estos incentivos se encuentran los ascensos y la competencin 

ocupacional. su efectividad con10 incentivo requiere que se le de al etnplcado 

libertad para dcse111peñar sus obligaciones sin una supervisión estrecha y dc1nostrar 

lo que es capaz de hacer. La organi7 .. ación debe dar oportunidad de realizar a sus 

c111pleados dándoles In oportunidad de den1ostrarsc a si 1nismos que son capaces. 

responsables y creativos (\Villimn. 1978). 

1 O. Prornocioncs: La prmnoción tiene un atractivo universal. connota rcconocirnicnto y 

es conocida por un nlu11ero de personas relativmnente grande. proporciona una 

publicidad altan1entc favorable. por lo general las promociones no son de naturale;r..a 

transitoria. debe observarse que una sola promoción puede provocar una serie de 

pron1ocioncs. así los beneficios del incentivo se 1nultiplican. por ejemplo: una 

pron1oción a nivel superior. quiz .. i pueda dar origen a otras 1 O promociones en line:i 

recta descendente en toda la organización. el ch1rse cuenta de este hecho ha obligado 

a algunas cornpañias a adoptar una política de crecimiento phmeado por el l.:ual el 

retiro debe tener lugar a una edad especifica para proporcionar oportunidades de 
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promoción. lo cual proporcionará oportunidades a los candidatos a desarrollar sus 

aptitudes y a ganar promociones. Ja promociones llcvn consigo un aUJ11cnto 

sustancial en el sueldo base. destinado a proporcionar el incentivo necesario pnrn 

dcsc111pcñar bien el nuevo puesto. (\Vil liam. 1978). 

11. lnOucncin y Poder Sochll: Estos incentivos consisten en dar In oportunidnd para 

ejecutar tareas que se consideren de in1port~mch1 paru la e1nprcsn a Ja que se 

pertenece así como a In sociedad que Jos rodea. estos incentivos inducen ni 

individuo a dar su nrnyor y 111ejor esfuer/..o. Un ejecutivo puede au111cntar o anular el 

poder de sus deberes adicionales. incluyendo quizá la supervisión de más pcrsonns. 

o puede arnnentar o disn1inuir la autoridnd ele una persona para tomar las decisiones 

que Je co1npetcn. Alm cu:mdo hny lilnitacioncs distintivas sobre el poder que puede 

transmitir por lns delegaciones directivas puede ser no obstante significativo. Un 

hornbre que desea tnl dch!gación tratará de dc111ostrar que es capaz de cooperes con 

su supervisor y de llevar a cabo sus deberes cficienten1cnte (\Villia111. 1978). 

12. Trato corno pcrson;1 individunl: Sie1npre es peligroso que Jos e1npleados sean 

considcrndos si111plemcnte corno personas que realizan ciertos deberes para la 

cn1prcsa. Aunque su trabajo puede conservar una parte considerable de los esfucr.i:os 

de un individuo. tiene 1nuchos otros intereses. Las relaciones familiares 9 las fOrnms 

de vida. salud personal. las nl1ciones. la vida social. las aspiracioncs9 etc .• son 

itnportantcs parn el individuo. Debe haber un razonable ajuste satisfactorio e 

integración de estos intereses externos si la persona ha de realizar n1á.s 

eficientemente su tarea. El patrón no debe pretender dirigir los asuntos personales 

de sus e111plcados. pero hay necesidad de un reconocimiento cariñoso de estos 

proble111ns y del deseo de ayuda n resolverlo. Este trato de los subordinados con10 

personas individuales puede ir muy lejos en el logro de su apoyo leal y cooperación. 

L<:1 relación personal entre un empicado y su supervisor debe ser al rncnos 

agradable. n menudo es posible desarrollar una mnistad y lealtad que constituye una 

fuerte influencia en la puesta en práctica de las instrucciones con entusiasn10. Una 

fornm bastante sencilla nuuque iinportantc. de dar rcconocin1iento a los 
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Capitulo 2 ° Motivucii>n de t ... oi;ro•• 

subordinndos corno individuos es co111pm1ir con ellos In información rclntivmncnte a los 

problcnms y planes corrientes y füturos. La personn que ucstñ al corriente" .... se siente 

obligada por In confianza y es 1nñs probable que identifique sus intereses con los de ht 

empresa (\Villimn. 1978). 

Un incentivo puede ser débil o fuerte y puede nlcanzur o no su fin propuesto: todo 

depende de que satisfaga las necesidades parn lns que se rcquirii1 o de la forma en que se 

utilizó. En realidad es dificil saber si el incentivo efcctivarnentc ha satisfecho Ju necesidad o 

si solmncnlc hn npaciguado una necesidad aparcnte111entc que ocultn un 111otivo nuis 

profundo. También hny que considcrnr que debido a la dilCrcncin entre los ~SCJlh!nuts 

individm1lcs de necesidades y a su naturnlcza en continuo cnmbio. los incentivos que son 

eficnces parn un grupo o p~1ra urm persona. pueden no serlo pnm otro grupo u otra persona. 

Los incentivos. pnra que reahnente curnplan con su fin de satisfacer las necesidades 

para las que se les quiere utilizar. deben cubrir tres caractcristicus (Fcnuí.ndcz. 1987) son: 

1. Los incentivos n1otivan n In persona sólo si esta carece de la necesidad que los hace 

desear. Sin c111bargo. a veces los incentivos pueden_ provocar o despertar 

necesidades. 

:?. Los incentivos no deben ser ni de1nasiado .altos ni demasiado bajos en relación con 

lns aspiraciones usuales de cada persona; 

3. Los incentivos no deben ser ni dc111risiado fáciles ni demasiado dificilcs de 

conseguir. Si son 1nuy filcilcs .. se desprecian: si son ntuy diticiles. provocan 

frustraciones. 

Ahora bien. para tener acceso a los incentivos. las persom1s. n través de sus 

experiencias. llegan a conocer las distintas fuentes en las que es posible encontrar aquellos 

incentivos que consideren adecuados para satisfacer sus necesidades y. por lo tanto. en las 

que efectuarán sus actividades y así lograr sus objetivos. Sin crnbargo. no hny una fuente 

única en ht que 
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Capitulo 3 ... Satisfacción Laborar• 

sea posible atender y sacar de algrnm fonna toc!os los deseos que se vayan presentando. sino 

solnincnlc una parle de ellos, provocando que para satisf.."l.ccr sus diversas necesidades. el 

hontbrc recurra a la vez a varins fuentes de gratificación. 

3.1 La S:tlisfaccicin Laboral 

L.~1 satisfacción lnbornl es un01 de las üreas de 101 psicología 1nás estudiadas. Loocke ( 

Ci1ado en Muchinsky. 1993) calcul01ha que se habían escrito unos 3.000 artículos sobre el 

terna. y esa cifra prob01blcn1cntc se quedara corta. ¿Por qué ha suscitado este terna tanto 

intcrés?.hay tres razones las cuales y aún n riesgo de sitnplificnr demasiado. podrímnos 

llmnar culturales. funcionales e hislóricas. Eslas razones son implícitas nuis qut! explicitas y 

de hecho pocos investigadores las han formulado clnra111entc. aunque podernos extraer 

nlgunas de los distintos estudios. 

La prirncra rnzón es cultural en el sentido que. con10 nación. valonunos la libertad 

individual. el crccilniento personal y Ja oportunidad. Dichos valores se derivan tanto de 

docurnentos fornmles co1110 la Declaración de Derechos Humanos. corno de creencias o 

ideas nacionales. Co1110 consecuencias de ellos. surge la preocupación por sí le gusta a la 

gente su trabajo que le satisfhga y recompense. 

La segunda razón para interesamos por Ja satisfacción laboral es funcional. El 

concepto de satisfacción laboral tiene un valor intrínseco. aunque In investig~ción nos 

mueslra su relación con otras variables irnportnntcs con10 el abscntisn10. In rotación y el 

rcndirnicnto. 

Finahncnte. h:1y bases históricas en la investigación sobre la satisfhcción laboral. 

Los estudios Ha\vthon1c comenzaron en los afias 20 investigando los efectos de los 

dcsc:msos laborales y la iluminación sobre la productividad. pero pronto cambiaron el 

énfasis hncia las actitudes. Con los estudios J-la,vthon1e se cnn1binron radicalmente las 

v:11·iables a anali7 .. ar por parte de los psicólogos. así las variables econón1icas y estructurales 

comenzaron a ser rnenos in1poi1antes. a la vez que se hizo hincapié en los factores 
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personales y actitudinales. Pocos mios después de que se publicnrnn los estudio l lawthorne 

apa.-eció el prilncr estudio intensivo sobr~ satisfacción hlboral. l-loppock ( Citndo en 

rv1uchinsky. 1993) cxmninó los fuctores que afectan ;l la satisfacción en el trubajo e fl1tiga. 

condiciones laborales. supervisión y logros). Durante In :!da Guerrn Mundial nurncntó el 

interés por el liderazgo. los 1·csultados de 1nuchas investigaciones enfatizaban la 

i1nportancia de In satisfacción con un líder. 1\ finales de los 50 comienzos de los 60. se 

úcdicl~ nrnyor atención al disctlo de los trab~1_ios para que fucrnn 1n{1s satisfactorios. A pa11ir 

de estas investigaciones. surgen todos los cmnhi<-"lS del cntl1rnn actuales con el lin de 

rne_jorar Ja vida laboral. 

l.....'1.s bases culturales. funcionales e históricas de la satisfacción labor::1I dieron con10 

resultado una grnn cantidad de investigaciones. 

3. 2 ;.Qué es In S:ttisfncción L:tbnral'! 

El trabajo es una realidad cotnpleja. implica aspectos psicológicos sociológicos. 

legales. etc. Por ello se estudia cada vez nuís desde varias disciplinas científicas. En el 

contexto de la Psicología del Trabajo. la satisfacción de las personas en el árnbito laboral. 

ha sido un te111a ele interés y objeto de tnuchas investigaciones. 

Jdcahncnte el trabajo debería proporcionar al empicado algo 1nás que Ja n1cra subsistencia. 

pues tmnbiCn debería proporcionar satisfacción y la oponunidad de poner en juego el 

talento y energía de las personas. entre otras cosas. Por Jo tanto, el análisis de In 

satisfhcción laboral. requiere aclarar qué se entiende por satisfacción: 

La satisfocción laboral es un conjunto de scntirnicntos favornblcs o desfavorables. 

es un conjunto tmnbién de pensmnicntos y de intenciones del con1ponm11iento. Es el grado 

en el que un individuo cxperilncnta .sentirnicntos negafrvos o positivos en relación con las 

distintas t:-1cctas de su actividad. su mnbicntc de trabajo y sus relaciones con sus 

compañeros. (Schcrnu:rl1on1. 1987). 
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Lockc ( Citado en 1\1uchinsky •. 1993 ) define In satisfhcción laboral como ·• Un 

cstndo crnocional positivo o agradable que resulta de Ja valoración del trabajo o de las 

experiencias laboralesº. 

La satisfocción labornJ es le rcsuhado de diversas nctitudes que poseen los 

cmpleudos. esas actitudes tienen relación con el trab~ijo y se refieren a f...'l.ctores específicos. 

tales corno los salarios. la supervisión. la constancia de empico. las condiciones de trabajo. 

las oportunidades de nscenso. el r·cconocimicnto de la cnpacidad. la evaluación justa del 

trabajo. las relaciones sociales en el empico. la resolución rápida de los n1otivos de queja. el 

trntmnicnto justo por los patrones y otros similares. 

En rcsurncn. Ja satisfacción laboral es una actitud general. con10 resultado dC 111uchas 

actitudes especificas en esos campos. es decir. los factores específicos del trabajo. fas 

caractcristicns individtmles y las relaciones de grupo fuera del trabajo ( Blu111~ 1981 ). 

Da vis y Nc'\vstrorn, ( 1991 ) scilalan que •· Ja satisfacción en . el· trabajo es un 

conjunto de scntirnientos favorables y desfhvomblcs n1ediante los cunlc::s l<?s .~rnpleados 

perciben su trabajo .... 

3.3 Ori~cn de ht Satisf11cción L11horitl 

La satisfacción laboral se origina en función de las necesidades del hornbre. de lo 

que espera de una situación y de lo que obtiene de ella. Fundatncntahncntc para poder 

apreciar Jo que es la satisfacción laboral es necesario conocer prin1ordialrncnte si sus 

necesidades básicas o prirnarias están resucitas; segundo cuáles son las n1ctas y 

aspiraciones a seguir y qué posibilidades hay de obtenerlas. 

El nivel de satisfücción es mm cornbinación del nivel de aspiración. tensiones y 

necesidades. así con10 Ja cantidad de beneficios obtenido del ambiente. La satisfacción 

laboral existe cuando estos cle111cntos van de acuerdo ( Blum, 1977 ). 
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Asi111is1no. la satisl'hcción luboral va a vari:ir de mm persona a otrn. ••Ün dcnt1·0 '-h: 

una misnm organización. d trnbajndor disfrutn de su trabajo. de poner en acciún su ingenio 

para resolver los problcn1as que se le presentan en su n1edio laboral y el ser responsable. En 

la actitud las personas que buscan trabajo sobretodo las que lo hacen por primera vez 

buscan algo 1niis que sólo dinero por el trnbajo ... Estos casos se dan especialinente en los 

recién egresados de Universidades: buscan un trabajo retador y significativo que les penniw 

participar por lo menos un poco en la toma dc decisiones. ( Chruden. 1971 ) 

Al respecto Mann. dice que ·• la :mtisfacción en el trab;~jo depende de lo que una 

pcrsmm espcrn de una situación y de lo que obtiene de ella: también depende del progreso 

profesional y por tanto económico que ofrece una orgnni;r.ación a sus trab;~jadorcs·· l Citm.Jo 

en Valdcz. 1974). 

3.4 Ln Satisíaccilin Laboral y h1 Alri1cción hacin el ·rrnb:tjo 

Ahora consideren.tos qué es lo que dctennina la atracción hacia la satisfi.1cció11 en el 

trabajo. Davis y Nc\.vstron1 ( 1989) señnlan que los factores centrales qm: favorecen la 

satisfacción son un trabajo mentahnentc intcresnntc. prenlios equitativos .. condiciones de 

trabajo agradables y buenos colegas .• y que ndcrnñs ofrezcan variable del antbientc .. la 

satisfacción laboral existe cuando estos elc111entos 

En cuanto al trabajo mcntahnente interesante .. se refiere a que los e111plcados tienen 

a preforir trabajos que les brinden In oportunidad de utilizar sus habilidades y <lestre;r .. .as .. y 

que ade1nñs ofrezcan variedml de tareas y rctroalimcntnción de la eficicncin con que cstñn 

cumpliendo sus obligaciones. 

En lo referente a los prc111ios cquitntivos .. los c111plendos quieren sisternas de rcnnmeración 

y políticas de promoción. que sean justos y ncordes a sus expccto1tivas. Cuando el sueldo se 

pcrcihe co1110 justo .. y basado en las cxigencióls del trabajo. en el nivel de destrezas del 

individuo y en los niveles de sueldos de la connmidad .. tiende a haber satisfacción. 
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Al rcfCrirsc a las condici~n1es de trabajo favorables, significa que Jos empleados les 

interesa su ambiente laboral porque les· brinda personal y Í.."lcilitn un buen rendimiento. 

En cuanto a buenos cornpai\cros, se refiere que casi siernprc. el trabajo satisf.."tcc su 

necesidad de la interacción social. Por ello. no debe sorprenden1os que tener co111pni\eros de 

trabajo mnistusos y buenos aurncntc la s-atisfücción del entplendo. ~I co1nportun1icnto de 

jefe constituye tarnbién un i111portnntc determinante de la satisfacción. 

Strnuss y Snylcs (1981} señalan qur.: el que una persona esté satisfecha con su 

trabajo depende de: 

1. Expectativas. Si espera que su trabajo sea estirnulnnte o bien pagndo Y r~o lo és. entonces 

esta ni insntislCcho. Pero si espera que sea aburrido y rnal pagado y. ~Csulta ási. su 

frustración podrá ser rninima. 

2. Autoevnluación. Si se considera una persona generalmente snti~fcchn ~o esta~ dispuesta 

a reconocer que un oficio la puede hun1illar. 

3. Norrnas Sociales. Si las pe~sonas a quienes el cn1pleado respeta, ven su oficio corno 

bueno o si Je dicen que lo que está haciendo es in1portante._ entonces- hay más 

probabilidades de que se sienta satisfecho. 

4. Cornparacioncs Sociales. Si todos sus antigos tienen entpleos-más estin1ulnnteS. entonces 

la persona se sentirá insatisfecha. 

5. Relación lnsurno/resultado: Ln satisfacción con el 'e1npleo depende de cón10 perciba la 

relación entre Jo que se aporta al tmbajo (insu1110) y lo que obtenga de él (resultado). 
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Da vis y Ncwstrorn. ( 1991) st.:fmlnn; ··cuando los empicados se incorpornn a una 

organiznción llevan con ellos una serie de deseos. necesidades. nnhclos y expcricncins que 

se combinan entre si para fornrnr las cxpcc1ativas del trabajo. La satisfacción en el lrab;:~jo 

expresn el grado de concordancin entre las expectativas que cnd;:1 personu genera y lus 

compensaciones que cI c1npleo provee ... Ln satisfaccilln en el trabajo es p;:1rtc de In 

satisfi1ccilln de la vida. 

Mayor y Torsa. ( 1990) mencionan que la conducta labornl serfa la rcsultmllc de la 

interacción entre unas detcnninad;1s características personales relevantes para el trabajo y 

las propias del mnbicntc laboral. El a111bicnte laboral son aquellas situnciones o contextos 

en el que se rcalil"..:1 el trabajo. 

Dentro del mnbientc lnboral hay una serie de características: 

;1) Dc1nandas: Tales conto expectativas. objetivos. nccesidnclcs y valores que espera 

satisfacer y conseguir 111cdiante la actividad laboral. Adc1nás de esas dcnmndas .. el mnbiente 

o contexto ofrece una serie de b) recursos de carácter nrnterial. técnico o humnno que han 

de pennitir Ja realización del trabajo y que ofrecen Ja posibilidad de que las personas 

puedan satisfacer sus necesidades y conseguir sus objetivos. implicando tmnbién 

habilidades. aptitudes .. conoci1nicntos. experiencias etc. En el mnbiente existen rinaln1cntc 

unas c) constricciones a1nbie11tnles. Pctcrs y Connor ( 1980) lmn sc11alado una serie de 

factores mnbicntalcs que si no se dan en el trabajo. pueden ser fuentes primarias de 

constricciones y nfcctan la conducta laboral. Tales factores son In infornrnción relacionada 

l.'.'.nn el trabajo. la disponibilidad de matcrinles y suministros. apoyo presupuestario. 

disponibilidad de ticrnpo. aceptación del ambiente laboral tisico y disponibilidad ele equipo 

11cccsario. 

Por otro lado. se diferencia otro clc1ncnto que es In persona. In cm1l percibe y evalú;1 las 

di111ensio11es del trnbajo que son rclevnntcs para ella. y genera así denmndas. recursos y 

ClH1striccio11cs. 
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Una condición pcr~onal i111po11antc para una realización adccuadu de Ju conductn 

Jabornl es prccisarncnte Ja motivación. La conducta ha de estar impulsada, dirigidn y 

mmllcnida hacia In consecución de objetivos y satisfacción de necesidades, y esto es lo que 

significa que la conducta lnbornl es una conducta 111otivadn . 

.J.S lnvcsti~:1cioncs H.ch1cion:ul:1s con Satisíacdi1n Laboral y Motivncil>n de logro 

J lasta este 1110111e1llo se han rcvisndo. en forina scp01rada, diversos aspectos, tmllo de 

la n1otivación de logro como de la satisfacción laboral en términos de teorías. Es por esto 

que n continunción se revisan diversus investigaciones entre mnbos constructor. p:1rn 

conocer los vínculos que unen algunas características de los individuos con las condiciones 

que influyen en su cnton10 laboral. 

En un estudio realizndo por l loppck en Ncv.: Hope. Pensilvania en 1935, se 

encontn.) que de 351 cn1plcados a los que se les aplicó un cuestionario de actitudes hacia el 

trabajo. el l 5(Vo de In nn1cstra tenia actitudes negativas o falta de satisfacción en el trabajo. 

Esta cifra hizo que 1-loppck revisarn sus datos e hiciera una serie de investigaciones 1nás. 

estos nuevos estudios le reportaron nuevos indices en un promedio del 49%. En sus 

conclusiones seilnló que: la 1nayoria de Jos en1plcados asalariados tienden a tener 

satisfacción Jnboral siendo un pcque1lo porcentaje de ellos Jos insatisfechos. (Blu111 9 1977 ). 

En un estudio de Vroon1 (1964). investigó sobre las relaciones entre la satisfacción 

laboral y algunos aspectos de la conducta en el trabajo9 clasificó estos estudios de acuerdo n 

las conductas de trabajo en rdación con la satisfacción lnbora( 9 estos estudios los agrupo en 

investigaciones de rotación. ausentismo y accidentes de en dcseínpeño del trabajo. 

·· En las siente investigaciones en las que se correlacionaban la satisfacción con la rotación 

de personal. se reportó que cuando mayor cm Ja satisfacción del personal. n1enor cm In 

probnbilidad de sentir deseos de abandonar su empico. En los estudios de satisfacción y 

au!"cntismo. los resuJtndos se reflejan corno contradictorios; de diez estudios realizados en 
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e.sic cmnpo. cualro de ellos npoynn In cxislcncia clc unn corrclación ncgativa. tn:s c~tudios 

no npoyabnn esa pre1nisn y los otros tres demostmban que la corrcl;1ció11 entre satisfocciún 

y nuscntismo estnbnn en función de otras variables ... ( lllwn. op. Cit. piig. 533 ). 

l3rnyfield y Crockctl ( 1955). ·• Examinaron vuri.as investigaciones en lns que se 

corrclncionan In s¡ttisfhcción laboral con el c.Jese1npcllo del trahnjo. llegando ¡1 In conclusiún 

di! que no lmbin evidencia de que exislicrn correlación entre cs¡1s dos variables. este 

descubri1nic1uo fue :1Jnrnmntc para los que respaldaban h1 noción gcnernl de ·· ({cl:1ciom.:s 

l lumanas"". de que el pcrsonnl satisfecho es 1nuy productivo. ( ldid. püg. 534 ). 

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

y las 1nujcrcs en el mnbien1e lnbornl en una 1nism::1 fübrica. Se cscogicron cuatro fi'ibric;is 

distintns; Jos n!stdtndos indicnron que las tres primeras fübricas señalaban a la!-> rnujcres 

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

Por otro Indo Stonc. Mowday y Portcr ( 1977) ex.arnirrnron Ja n1otivación de logro y 

In necesidad de nutonornia en cuanto a su potencial para rnodcrar Ja relación entre la 

mnplitud del puesto y Ja satisfacción con el trabajo 1nis1no. Para ello utilizaron siete grupos 

laborales que comprendían personal operativo. de oficina. supervisores de primer nivel y 

gerentes de nivel n1edio y superior. Las cnractcrísticas cxaininadas del puesto se referían a 

la variedad. autonornia e identidad de la tarea. rctroalirncntación. interacción social 

requerida e interacción social opcional. Se encontn."1 que la necesidad de auto1101nia no 

actuó con10 111odcrndor. en tanto que p::un h1 ncccsidad de logro se hallaron substanciales 

diferencias en las correlaciones entre el i1111bito laboral y el trabajo 111is1110 entre los 

subgrupos de alta por un lado. y bajn 111otivación dc logro por el otro. 

Por otrn parte Orpcn (1985) exnrninó por scpamdo las necesidades de logro e 

independencia en la relación entre distintos atributos del trabajo por un Indo. y In relación y 

descmpcfio laboral por el otro. Los atributos considerados fueron la vnriccfad de habilidades 
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empicadas en el pueslC? .. la identidad de la tarea .. la significancia de ésta. así como In 

m1tonon1ia y la rctroalirnentación percibidas. Se hipotetizó y cornprobó que los incre111entos 

en éstos 5 atributos del puesto estaban relacionados con una nmyor satisfacción y un mejor 

dcscrnpefio por pnrtc de quicnl.!s tienen nlta necesidad de logro pero no en aquellos en 

quienes tienen alta necesidad de éxito son cstirnulados por turcas inherentes significativas ( 

nltas en identidad. variedad y significancia). que tmnbién proporcionan un amplio 

conocirnicnto de los resultados y oportunidades para In acción y el pc11sa111ic11to 

independientes. Por tanto. cuando perciben que sus trabajos poseen éstos ntributos en un 

grado arnplio. se esperaría que lns personas con una alta necesidad de logro no solamente 

estaría satisfechos con su trnbajo. sino que respondería con un desempeño de altn calidad. 

Por lo que respecta a la necesidad de independencia se cornprobó que los incrernentos en 

los atributos considerados estaban tarnbién relacionados con una niayor satisfacción y un 

1n1.:jor dcse1npeño en aquellas personas con alta necesidad de independencia. Cabl.! destacar 

que el estudio fue conducido con 364 gcrcntcs de nivel nledio. 

Por su parte, Jenkind (1987). realizó una investigación durante 14 años, midiendo la 

motivación de logro y su relación con las diferentes profesiones y los efectos en el cmnpo 

laboral. Se encontró que las 1nujcres que estaban en profesiones dilicilcs tenían una alta 

1notivación de logro y reportarían una satisfacción laboral con estándares de excelencia mús 

tarde cuando laborarán. a diferencia de otras 111ujercs con carreras diferentes. Años n1iis 

tarde se encontró que estas 111ujercs con alta n1otivación de logro en su etnpa adulta 

valorarían sus logros en condiciones de trabajo y se sintieran satisfechas laboralincntc con 

estándares de excelencia siernprc y cuando fueran supervisores. Por otro lado. las 1nujercs 

que se dedicaron a los negocios y actividades de docencia tuvieron incren1cntos grandes en 

la motivación de logro4 14 años después. 

Srivastava ( 1985) realiza un estudio con1parativo de satisfacción laboral entre 

empicados del sector público y privado correlacionándola con la n1otivación de logro. 

Encontrando que los c111plcados del sector privado registran puntajcs n1ás altos en mnbas 

variables. es dcci1\ diliercn significativnrnente. 
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Pandcy. Ashok y Cols ( 1984) realizaron un estudio sobre la rcla'?i<ln entre 

rnotivnció11 de logro y satisf41cci<ln laboral en cmplcmlos de una f.-lhrica industrial en el que 

probaron In hipóti.:sis de <Jlle los niveles de satisfacción debían de si.:r altos para crnplcados 

con alta 111otivació11 de logro. En este estudio. la satisfacción íuc cataloguda en 4 ürens: a) 

trabajo b) gerencia c) pcrsonnl de labores y d) rdaciones sociales. Los resultados rnostraron 

que los en1plendos con alta rnotivación de logro en gcncrnl están n1ús satisfccl1os que los 

empicados con baja rnotivación de logro. Sin emhargc' la difCrencia 110 fue signilicativa 

para los factores di.: truh:.1jo y gerencia. 

Shnrma. Sushrna y Col ( l 98h ). comparó la satisfacción laboral y la motivación de 

logro en un grupo de cnfcnneras cnC<llltrando una alta 111otivación de logro en la 111ayoria de 

la muestra 111ientras que muy pocas personas rcportnron estnr satisfechas h1boraln1en1e tnl 

vez debido n las condiciones de trnhajo. falta de lihc11a<l pura actuar pocas oportunidades de 

promoción y falta de rcconoci111iento socinl. 

Hen1ándcz y Rmnirez ( 1987). realizaron una investigación acerca de la I'Vlotivación 

de Logro en crnplcados de una Institución de Servicios encontrando que no hay diferencias 

significativas en Ja necesidad de logro entre hmnbrcs y 1nujcres. Por otra parte se observó 

que existe una n1ayor necesidad de logro en c1npleados de nivel ejecutivo que en cn1plcados 

de menor nivel. 

Asitnis1no. Islas y Rodríguez ( 1987) realizaron un estudio con el objeto de medir la 

1notivación de logro en un grupo de estudiantes Universitarios. encontrando diícrcncias en 

cuanto al sexo y carrera en la Motivación de Logro: en donde en las rnujeres es 1nayor que 

en hon1brcs. ndemás se observó que los cstudianti.:s de Psicología n1uestran una 111cnor 

111otivación de logro que los estudiantes de adrninistración. Y reportan finnhncnlc que 

existen alta diversidad entre los estudiantes de la U.N.A.M. y Ja U.V.M. no hubo 

diferencias significativns. 

Vidrio ( 1991 ). reporto en un estudio que no hay dit\!rencias significativas en In l\•lotiv~1ción 

de l .og.ro en una muestrn de rnujt:res profosh"lnistas dedicadas ni hogar y 1nujt:res 

"j;;u.:uhild de Psicologia UNA!\.1 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 

50 
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profesionistas activa.s. Por otra parte .. tmnbién reportan que no hay relación entre 

escolaridad .. ednd. mlos casadas .. nl1111ero ele hijos .. sueldos-y aportación ni gasto familiar. 

Mora y Negrete ( 1990) realizaron una investigación con el objetivo de conocer la 

relación entre Jos factores nlotivncionalcs higiénico y algunas variables 

sociodcn1ogrñficas tales co1110 edad .. sexo .. puesto y antigüedad encontrando que existen 

diferencias significativas en los factores motivacionalcs de reconocimiento de logro en 

todas las variables: i.:n trabajo desafiante por edad: y puesto y en desarrollo y ;:idclanto por 

:mtigiiedad. edad y puesto. Y en los r..,ctores .. higiénicos en políticas y ad111inistración por 

edad. sexo: supervisión por edad. sexo antigUedad; por relaciones interpersonales por 

antigüedad y puesto; en condiciones de trabajo; relaciones interpersonales y sueldo por 

::mtigUcdad: y seguridad y vida personal por puesto. 

De esta numera.. reitero la necesidad de seguir realizando invcstigncioni.:s en 

población mexicana intentando explicar la relación entre la tnotivación de logro y la 

satisfacción laboral in111crsos en una idiosincrasia con10 la nuestra. 
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Cn lÍIUlo 4 ••Método .. 

4.1 .Justiticnción ·del Problcnu1 

Tomando en cuenta In in1portancia que tiene la Universidad Nacional Autónoma de 

I\.1éxico (UNAM) en el país con10 In 111áxi111a casa de estudio. y las repercusiones que sus 

actividades tienen en la sociedad; y en donde laboran gran cantidad de personas cuyas 

actividades go7--."11l de una gran diversidad se hace latente la in1portnncin de investigar In 

motivnción al logro vinculada a la satisfacción laboral. de los trabajadores de la Dirección 

Gt..•m:rnl cit.: Servicios de Cón1puto Acndémico de la UNAM que es la entidad universitari:t 

encargada de supervisar los sistcrnas ccntrnlcs de cómputo: de operar y extender las 

tdccornunicacioncs. para el beneficio de la Univcrsid~1d y de la sociedad en general. por 

consecuente surge la necesidad e interés de dnr a conocer cuales son los aspectos que 

motivan y satisfr1ccn al individuo en ninbicntcs laborales. 

Ya que dentro de esta institución se observa n sitnple vista la falta de identidad y 

c0111pro111iso del personal para reali7--.1.r las actividndes que les son encomendadas. así con10 

también In incapacidad de incentivar o gratificar al trabajador para crear nuevos 

conocin1icnlos. 

Dada esta problc111ática se consideró de sun1a itnportancia estudiar la nlotivación al 

logro y la satisfacción labornl. con el objetivo de saber lo que nlotiva y lo que hace que se 

sientan satisfechos con su trabajo. lo cual pennitirá. identificar los sntisfactores que 

necesitan para el adecuado progreso de los trabajadores y de In institución. ya que es 

trnsccndcntal para las organi7.-"1.Cioncs contar con gente nlotivada a lograr tnetas. Prin1ero a 

nivel pcrsonnl y luego que se puedan cumplir los objetivos de la organización. 
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4.2 Plnntcnrnicnto del Problcrnn 

Pregunta de Investigación: 

¿De que 1nanera influye Ja Motivación al Logro a Ja Satisfacción Laboral en Etnpleados de 

la Dirección General de Servici~s de ~órnputo Acadé111ico? 

Objetivo General: 

El principal interés es identificar de-qué 111ancrn Ja rnotivnción al logro intluyc o es causa de 

Ja Sntisfocción Laboral. 

De acuerdo al problcnm~_dc investigación se considera le;> siguiente: 
' _. . '' 

4.3 Hipótesis· de -:i=r:-ul~i1jo: 

A 111ayor Motivaci_ón -ni, ~ogro. r:imyor Satisfacción Laboral en cn1plcados de la Dirección 

General de s~~¡;¡?5 _cómputo Acadén1ico. 

Hipótesis Nula: 

No existe relación cstndistica111cntc significativa entre n1otivación de logro y In sntisfhcción 

laboral. 

Hipótesis AltCn1a: 

Si existe relación estadísticamente significativa entre Ja motivación de logro y la 

satisfacción laboral. 
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..t • ..t Variables 

1\lotii•11cití11 11/ Lo¡:ra 

.. 'ú11i.ifuccití11 Lt1h11ra/ 

C;t >Ítulo ..t ""f\.'létodon 

{ 

a) Maestría 

b) Competencia 

c) Trabajo 

{

a) Satisfacción con el trnbajo 1nisn10 

b) Satisfacción con el Jefe 

c) Satisfacción con el Salario y Prcstacionc.:s 

4.5 Dclinicilin Concc1>tt1al de las V:1riablcs 

,\fotivación ele Logro: Este proceso está constituido por todos aquellos foctores capaces de 

provocar. 111antcncr y dirigir la conducta hacia un objetivo. por otrn parte se dice que la 

n1otivación cstñ constituida por todos aquellos procesos que originan conducta~ así. 

dcbcn1os considerar procesos de tipo cstrictarncntc biológico co1110 puede ser el hnn1brc la 

sed. el acto de respirar cte. asi como factores de tipo psicológico. social y cultural. (Arias 

(ialicia. Acl111i11istrución de Recursos llt111ul11os. /976. P<Íg 65). 

,r;,·a1i."./ilcció11 Laboral: Es toda manifcstnción oral o escrita. ele agrado del trabajo 

dcsc111pcñado. de los jefes o del ambiente de trabajo. ( Tesis ¡\fénde= Flores E11111u1 E. 

J::.: .. ;11ulio Exploratorio de la no .r;,·u1isfi1cciá11 l~aboral. Facultad ele Psicología U1\'AAI. 

,'\/úxic:o 1988. Pcig 63). 
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4.6 Definición Operacional de lns V:.1ri:1blcs , 

Alotb'llcití11 rle /40¡.:ro: Escala Multidimcnsional de Or~entación de Logró. m.laptndn y 

cstnndari7 .. ada a Ja población mexicana por Díaz Loving y Andrndc Palos en 1986. ha 
' . . . - .. _.-·· -. ·.' .. 

mostrado buena consistencia inlerna parn c3da esc.itla • así como alta· v"aliclez Concurrente y 

predictiva (Diaz. 1986). Este lnstru111ento _coi1Sta --¡,~ 21--.reacti_vos··~·~ic' se refieren u' las 

siguientes di1ncnsiones: 

a) ,\Iac.~tria: Se refiere a una prcícrcncia por tareas dificiles y por hacer las cosa 

intentando la perfección. 

Los rcuctivos correspondientes son: 2. 4. 9 •. 10. 14. 17 .. ); 19. 

b) Co111pcte11cic1: Se describe el deseo ele ser el nlcjor en situaciones interpersonales. 

Los reactivos son: 3 .. 5. 1 1. 15,. 16. y 20. 

e) Trabajo: Se refiere a una actitud positi'(~ hac_ia el t~bajo en si. 

Los reactivos son: l .. 6 .. 7. S. 12 .. 13~ 18. y 21. 

Los reactivos son de tipo Likcrt con cinco opciones de respuestas que van de totaln1cntc de 

acuerdo o totaln1cnte en desacuerdo . 

.. \·uri . .¡fi1ccitj11 Lt1haral: Serán las respuestas obtenidas por cada uno de Jos sujetos· en la 

escala de Satisfacción Laboral de García y García (1985). La cual cornprcndc: las 

siguientes ditncnsioncs: 

a) SC1tisfi1cció11 con el trabajo 1nismo: Esta iirc~ está 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. s. 6 y 7. 
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b) Sati.if<1cció11 co11 el .Jefe: Con este indicador se jJrctcndc medir lo agradable "que 

resultan lus rdaciones del sujeto con sus superiores. 

Los Reactivos son: S. 9. l O. 1 1. y 12. 

c) Sa1is.fi1cc:id11 con el Salario y f>rcs/acioncs: Esta di1nensión se relaciona con el 

grado de satisfñcción que tiene el sujeto t:n relaciones al salario y prcsrncioncs que 

recibe de la ernpresa ó institución donde labora. 

Los Reactivos son: 13. 14 y 15. 

4.7 Sujetos 

La presente investigación se efectuó con una población de 120 sujetos. los cuales 

son trabaj~1dores de la DGSCA-UNAM.: que ocupan puestos de Confianza. 

Achninistrativos. y Acadé111icos. 

4.8 Muestreo 

4 • Se utilizó un 111uestreo no probabilístico cstrntificado por cuota (porque so_lmncntc 

se requiere cierta cantidad específica) ya que los sujetos a los que se les aplicó los 

instru111cntos fueron un total de 120 cn1plcados de la UNAM. fonnado por grupos de 40 

con categoría de Confianza. 40 Administrativos y 40 Académicos. 

4.9 Tipo de Estudio 

En esta situación el tipo de estudio que se eligió para esta investigación es 

corrclacionat por las siguientes características: se puede revelar la existencia de una o 

varias relaciones entre conceptos o variables. tiene en alguna 1nedida. un valor explicativo 

aunque parcial. 
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.t.10 Disc1io 

Unn sola 1nucstra: Se utiliz<? el diseño de una sola 1nuestrn debido a que se tendría 

un solo grupo, en este cnso participaron 120 sujetos y el objetivo es el conocer la influencia 

entre la Motivaci{ln de .Logro y J~ Satisfa~~ión Laboral . 

.t.11 lnstrun1cntn(s) y/o Matcrhtl (es) 

1Hurivaciá11 al Logro: Pnrn 111edir 1not~vación ni logro se utilizó la Escala de Dinz Loving y 

Col ( 1986) que co1nprcnde 21 reactivos tipo Likcrt con 5 opci<:>nes de respuesta que 111idcn 

las di111ensioncs de! Macstrin, Co1npctcncia y Trabajo. 

Ln validez de constructo de dicho instrmnento obtenida por Dínz Loving y Cols. 

( 1986) en una 1nucstra de 401 sujetos de sexo femenino y nu1sculino en la Ciudad de 

México, reveló por ntedio del ami.lisis foctorial con rotación oblicua los factores: Maestría. 

Co111pctcncia y Trabajo. Por otro lado, In confiabilidad obtenida pnra cada una de las 

esc~1las por 111cdio de Alpha de Crornbnch fue la siguiente: 

Maestría 
Contpetencia 
Trabnjo 

ct.=.78 
a.= .79 
a= .81 

Satis{acción Laboral: Su elaboración fue por García y Gczrcía (1985) tonto corno base el 

instrun1ento desarrollado por /.Jollinger y Clark (1982). y el indice de descripción de trabajo 

de //u/in y S111ith ( 196./). Asin1is1no encontró que la validez de constructo obtenida en una 

muestra de 320 sujetos .. por n1edio del análisis factorial se vio que solo 3 factores fueron 

relevantes para la rnuestra. Estos fueron Satisfacción con el Trabajo Misn10. Satisfacción 

con el Jefe y Sa.tisfocción con el Salario y las Prestaciones. Los coeficientes de 

confiabilidad Alplm para cada uno de dichos factores fueron Jos siguientes: 
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Satisfacción con el Trabajo 1nis1110. 
Satisfacción con el Jefe. 
Satisfacción con el Salario y las 
Prestaciones 

-t.12 Prnccdirnicnto: 

u~ .76 
a= .75 
et= .68 

lniciah11entc se acudió a In Dirección General de Servicios de Córnputn /\endémico 

UNAI\11. para conseguir el pcnniso de trnbajo al Jefe de la Unidad Ad1ninistrmiva de la 

Dependencia. 

Una vez obtenida la autori.,._.,ción. se dirigieron oficios a los respectivos Jefes de 

Dcpartmncntos. con el fin de obtener tanto su cooperación corno su aprobación pnrn la 

aplicación de los instnunentos al personal de base. 

La aplicación del instruntcnto se llevó a cabo en formn individual y/o colectiva. 

dependiendo de las facilidades por parte de la Dirección General de Servicios de Có111puto 

Acadé1nico UNAM. y disponibilidad de cnda uno de los sujetos. 

A las personas se les dieron las siguientes instrucciones: 

··se está renlizando una invcstignción con el fin de titulación. cuyo objetiv-o es 

conocer algunos aspectos de las rchtcioncs laborales en la propia_ Dcpenden-~ia. por lo cual 

se les pide de su colaboración para contestar algunas preguntas. 

Este cuestionario será anóni1110. y los datos que usted proporcione ·serán anali;,_.,dos en 

l(.,.rma global. no individual. 

Se les pidió que contesten a todas las afinnaciones con la 111ayor sinceridad posible. 

Por favor lean las instrucciones que aparecen en el cncabczndo de las hojaS; 'que se le~ han 

proporcionado. Si tienen alguna duda de cónto responder pueden preguntar. 

Se les harií. hincapié que sus n:spucstas no tendrán incidencia en su trnbaj~. ya que. esto 

podría afectar sus respuestas considcr~indose por ende cón10 una variable extraña. 
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No habrá tien1po li111itc pnrn su resolución, conforn1c los sujetos vayan tern1ina-11do 

se les pidió que lo entregarán al aplicador y se les agradeció su amable y apreciada 

colabornción. 

4.1.J Tratarnicntn Estudístico 

Se utilizó la Prueba t._ parn evaluar diferencias entre dos grupos. En este caso para 

saber si existCn dif~rcnciás entre hon1brcs y 111ujcrcs. 

Se utilizó ·Ja prueba estadística paran1etrica de: ºCoeficiente de Correlación de 

Pcnrson'\ ya que es una prueba estadística parn analizar la relación entre dos variables 

medidas en un nivel por intcrvnlos o de rnzón. 
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C:apítulo 5 ... Resultados•• 

5.1 Aruilisis Ucscriplivo 

Dc:sdc sien1prc ha resultado nltan1e11te cucstioimble qué ;1ctividadcs cn1prc11dcn las 

personas en algún nlomento y el porqué lo lmcen. Es sabido que esl¡1s :.1ctividadcs se: dirigen 

hacia rnctas y que estas llevan a la realización de nlgo. 

Los rnotivos lnnnanos tienen su origen en necesidades que podrían clasificnrse como 

primarias (requcrirnicntos. fisiológicos. agua. ;1irc. alirncntn. sexo. suc11o. abrigo) y 

sccundarins (nutocstima. cstmus. aliliación. :.1fccto. logro. autnafirnmción) poi· lo lanto 

satisfacer estos ilnpulsos. dc.scos. ncccsidndt:s y anhelos seria cnrnctcristico de una persona 

motivada. 

Resulta entonces neccsnrio conocer la 111otivación al logro vinculada a l.i 

satisfacción laboral. de los trabajadurc:s de la Dirección Gcncr:.11 <le Servicios de Có111plllo 

Acadé111ico. de esta 111ancra conocer cuales son los nspcctos que 111otivan y satisfacen ni 

individuo en este contexto laboral. 

Para lo cual el análisis estadístico de los datos se llevó acabo por medio del paquete 

Estadístico para Ciencias Sociales (SPSS versión 11.0) que fue desarrollado en la 

Universidad de Chicago. con la finalidad de procesar la inforn1ación obtenida. 

El prirncr anfüisis re:.ilil" .. a.do fue de Distribución de frecuencias. el cual pcnnitió 

hacer un estudio descriptivo de la n1ucstra basada en las características sociodemogrtlficns 

de la 1nis1na. cncontründosc lo siguiente: 
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En relación a la celad de In 1nucstra total se observa que esta fluctúo entre los 20 a 

50 mios. obteniéndose una nh:din de 33.49 y con urm desviación cst:indar de 8.51 años (ver 

Tablal). 

--rabia l. l>istrihuci<'111 th.• Frccucnci:1s de Ja Ed:ul en la 1\.lucstra Tohil. 

EDAD l'ORCENT/\.IE FRECUENCIA 
20 3.3 4 
21 2.5 ----3---·--

23 2.5 
:!4 -L2 
25 lJ.2 11 
26 5.8 7 
27 ...i.2 
28 5.0 " 29 ..t.2 

11------1--· -----------

11---c~~~-) --+--- ---;: ;-----f---- 4 ·-------
4 

32 3.3 
33 7 

11--~~~~~-+---·--- ~:;-----t--------~~--------<I 
36 1.7 
37 2.5 
38 4.~ 

39 1.7 
40 
41 1.7 
42 2.5 
43 2.:-'i 
44 3.J 
45 .8 

11---4_6 ___ 1--------- __ 2.5 _____ ~--- ___ 3 ______ _,I 
47 5.0 
48 -~-~ 

ll---4~9~--~----- 1.7 
-----------+---------------<I 

50 .S 
Tot:tl 100%. 
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En cuanto ni Género se observó una mnyor frecuencia correspondiente ni sexo 

femenino (Ver Tabln 2 y Gnifica 1 ). 

T11bh1 2. Distril>ucitu1 de Frecucncius del Céru.-ro en h• I\'luestra Total.. 

FRECUENCIA 

;\1asculino 51 

Fc111c11i11<l 69 
120 

Griific:t l. Porcent:1jc Correspondiente :ti Género de In Muestra 
Tornl. 

57.5%. 
Fcn1cnino 
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El Estado Civil de· la Mucstrn Total presento 111ayo frecuencia correspondiente a 

Solteros. (ver Tabla 3 y Gráfica 2 ). 

Tnhln 3 .. Distribución de Frecuencias del Estado Civil en la Mucslr:t Total. 

53%· 
Solteros 

ESTADO CIVIL FRECUENCIA 
Casados 

-19 

Solteros 6-1 

Divorciados 

Unión Libre 

Total l::!O 

Gráfica 2. Porcent:1je Correspondiente al Estado Civil de la 
I\1ucstra Total. 

.... x. 
Divorciados 

2º/o 
Unión Libre 
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Con l'clación a In AntigOcdacl en el Puesto se observO que cstü presenta una tncdiu 

de 5.16 y una desviación cstándur <le 4.60 (Tabla 4 ). 

Ta hin 4. Distribución de Frccucncins de la Antif,.!i.icdad en el Puesto en lu Mucstru 
Tu tul. 

No. DE AÑOS PORCENTA.JE FRECUENCIA 
1 21.7 26 
2 15.8 19 
3 10 12 
-l 7.5 9 
5 10 12 
6 8.3 10 
7 -t.2 5 
8 5 6 
9 .8 1 
IU 4.2 5 
11 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 Antigilcdad Cn el trabajo se observó una 1ncdiu de 8.30 y una 

desviación estándar de 6.29 (Tabla 5). 

Ti1hh1 S. Distribución de Frecuencias de lu AnliJ,!ücdad en el TrnlHtjo en h1 l\"lucstr;1 
Total. 

No. DE AÑOS 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
25 

Total 

Faculiad de J>sicologia UNAM 

PORCENTA.JE FRECUENCIA 

13.3 16 
5.8 7 
7.5 9 
50 6 
12.5 15 
50 

6-------

5.8 7 
5.8 7 
3.3 4 
6.7 8 
2.5 3 
4.2 5 
3.3 4 
.8 1 
.8 
.8 1 

2.5 3 
3.3 4 
2.5 3 
4.2 5 
.8 1 

1.7 2 
.8 1 
.8 1 

100% 120 
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c~1¡1itulo 5 ··1~csult11dos"" 
Por otra parte In n1ucstrn rcpm1ó tener un ingreso 111ensunl que iba desde $1 .200.000 hasta 

Sl5. 000. 000 con una 111cdh1 de 6304.24 y mm desviación cstúndardc 4993.951(Tabla6). 

Tahla 6. l.>istrihución de Frccucncius del lnf.,!rcsu I\1cnsual AproxinuuJo de 1:1 I\1ucstru 

INGH.E.SO 
MENSUAL 

Al"IH>Xl:"\tAJ>O 

l.:?00.CJOO 
1.x~n.000 

:::?.rn10.rnm 
:?.:?OCl.OOll 
:::?.--100.(1110 
:::?.-150.(HHI 
:::?.500.fHHI 
:?.lJX0.000 
.l.000.000 
.l.076.00<1 
.l.:?00.000 
J.J00.000 
3.500.000 
3 •. 6(10.UOll 
3.800.0CIO 
--1.000.000 
--1.050.000 
4.100.000 
4.227.000 
4.500.000 
4.800.000 
5.ooo.ooo 
s.soo.ooo 
5.700.000 
6.000.000 
6.600.000 
6.690.000 
7.000.000 
7.500.000 
8,000.000 
s . .ioo.ooo 
S.500.000 
S.600.000 
9,000.000 
10.000.000 
10.500.0(HI 
l:::?.000.000 
13.000.000 
1..J.000.000 
15.0110.000 

Tol:al 
-~ , ...... ""'''~ .......... ,.,, ... ,,..,.,,,, 

Total. 

l"<>H.CENTA.IE FH.EClJENCIA 

:!:.5 
.X 
J.3 
3.3 
l. 7 
.X 
.s 
.s 

6.7 
.X 

:?.5 
1.7 
.8 
.s 
.8 
3.3 
.s 

·" ·" 5.8 
.8 

6.7 
.8 

·" 4.2 
.X 
.8 

:?.5 
:::?.5 
x.3 
.s 
.s 
1.7 
5.0 
9.:::? 
.X 
1.7 
.s 
.s 
.s 

'Jl .7 

TESIS CON 

·• .. 
1 
1 
1 

" 1 
3 

~ 

1 
1 
1 
7 
1 
8 
1 
1 
s 
1 
1 
3 
3 
10 
1 

6 
11 
1 
:? 

109 
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Capitulo 5 ••Rcsult;tdos•· 

Un segundo análisis de distribución de frecuencias se realizó paru honll'l1·cs y 

111ujcrcs. con el fin de comparar las características entre éstos. cncontníndosc lo siguiente: 

Al mmli7..nr las frecuencias por género se observo que en cuanto a la edad los ho111brl!s 

tuvieron una media de 33.20 y una desviación cstúndar de 8.642 y las 111u_jcrcs una mcdi~1 de 

33. 71 y una desviación estándar de 8.482 (Tabla 7). 

T;1bl:.t 7. Distribucitu1 de Frecuencias de la Ednd nor GCncro. 

EDAD 1 IOM13RES EIJAIJ MUJERES 

.,º 
21 
23 

27 
28 
29 
30 
31 
32 
33 
34 
35 
36 
37 
38 
39 
40 
41 
42 
43 
44 
45 
46 
47 
48 
49 
50 

Tohtl :it 

Facultad de Psicología llNAM 

20 _, 
21 
23 2 
24 
25 " 2C. J 
27 4 
28 2 
29 5 
JO 2 
JI 2 
32 
33 6 
34 
35 2 
36 
37 2 
38 3 
39 2 
40 3 
41 
42 _, 
43 3 
44 _, 
4S 
46 
47 
48 3 
.¡q 

so 
69 

TESIS CON 
FALLA DE ORT0FJ'J 

67 



Capítulo 5 ••1<{csultndos•• 

En cuanln al estado civil las mujeres oblt~vicron mayor frecuencia que los hombres 

(Ver Tabla 8. Gnific:i 3 y 4 ). 

Tnhln 8. l>istrihuciian de Frecuencias del Estado Civil por C";éncro. 

FRECUENCIA 

1 IOi\l llRES MU.IEJU:S 
Casado ::!3 ::!6 
Soltero :!6 JS 
U11iú11 l.ib1·c ~ o 
Divon:iadl1 o 5 
Total 51 69 

c;rúfh.·11 3. 1•11n:1..•nt:1j1..• ( '11rn .. • .. 1•n1tli1..•ntl' 111 s ... , •• i\l:tsruli1111. 

:51'' .. 
Soltrro 

:55 1•;. 

Sol1ero 

~ 'I"" 

l"uiúnl.ilu·•· 

<;nifica 4. 1•orc1..·11taj\.• C'orrcspondil..·ntc ul Sexo 
Fcn1cnino. 

lliH1n:i11tln 
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Capitulo 5 .... l~csultados•• 

En lo referente a In antigüedad en el puesto se encontró que en los hornbrcs la inedia 

fue de 4.27 con una dcsvinción estándar de 4.31 en can1bio en las 1nujercs la inedia fue de 

5.81 con una desviación estándar de 4. 716 (Tabla 9). 

Tubht 9. Distribuci,)n de Frecuencias de la Antii.:ücdad en el Puesto r>nr Género. 

No. De Arios 

2 
3 
.¡ 

5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
13 
14 
15 
17 
18 
19 
21 
22 
23 

Fo1cultad de l'~icologia UNAM 

llOMllHES MU.IERES 

Frecuencia Porccnu1j Frecuencia Porccntaj 

18 
6 
7 
4 
2 
3 
1 
3 
1 
1 
2 

2 

51 

35.3 8 
1 1.8 13 
13.7 5 
7.8 5 
3.9 10 
5.9 7 
2.0 4 
5.9 3 
2.0 4 
2.0 4 
3.9 4 

1 
1 

2.0 1 

3.9 

100 69 
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11.6 
18.8 
7.2 
7.2 
14.5 
10.1 
5.8 
4.3 
5.S 
5.8 
1.4 
1.4 
1.4 
1.4 

1.4 

1.4 

1.4 

100 
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Capítulo 5 .... Resultados .. 

C'on referencia a Ja nntiglicdad en el tr:1bajo los hornbrcs tienen una inedia de 8.67 y 

una dcsvinción cstñndnr de 7.30 en cambio las rnujercs tienen unn mcdin de 8.03 y una 

desviación cst:indnr de 5.45 (T:1hln 10). 

Tuhla 1 O. l>istrihucié1n de Frcc11c11ciw•• de In AnlÍJ!Ucd;ul en el Tralmjo por Género. 

1101\lURES J\lU.IERES 
No. De A11os l'<m.:cntajc Frecuencia Porcentaje Frecucrn.:ia 

19.b 10 8.7 " ..¡ 

7.H 4 7.2 
..¡ 

6 ::.u 7.'2 
,._ ____ 7 ____ __,_~ 7.8 4 -1.3 

8 5.9 3 5.8 ..¡ 

9 ::.o 4.3 3 
10 J.<> 2 8.7 

lf-----'-l~l-----t---=2'-'-.0. ___ 1 ___ _c ___ 4 __ -=2~.'~'--+---"2'---JI 
12 2.0 5.8 4 
13 5.8 4 
14 1.-1 1 
15 1.-1 1 

-----~:~~~·----f----2-~:-~--~----=2---+---cl-.4.,---+--~---il 
18 3.9 2 '2.9 
19 -~.<J 2 1.4 

lf-----=-------jf----~~--~---7----t--~---+---'----11 
20 l).8 5 

23 -----------"f _______ __, ___ l_.4 __ -+-----~ [
·==+-=_2<~---· ::~ 

25 2 o 

l·.11.:uliad d.: p..,i.:ologia 1Jr-.!A~1 
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Cn11itulo 5 .. l{csultndosº 
Por ultirno en cuanto al ingreso n1cnsual los hombres tienen una inedia de 7500.15 pesos y 
una desviación estándar de 6608.892 y las n1ujcres una inedia de 5412.05 pesos y una 
dcsvinción estándar de 3089. 733 (Tabla 1 1 ). 
#rnbht 11. Distribución de Frecuencias del hu.!rcso Mensual Anru~imadu uor GCncru. 

llOMUIU·:s Mt1.n:1u:s 
Ingreso lVlcnsual 

Aproxi1nadu 

1200 

l"tl1'CCTllilj1..• 

20 

Frc-cucnci;1 J•orccnla_jc I· rccuenci.a 

11----2~1 ~~~~0~3----+---3-9__ -----2---+---~~~·:~'---- ~--~~ 
''----~=4=20~og,,_ ___ _,__~5~9 ___ _,_. __ -'"3'-----<--~~-.:~,---+-----1--~ 

2450 1..l ~.--

"----=2.:=5~º~º'-----1--------~----------'---"I.~·'---'-----'----
1L---=2~9~8~0c_ __ __, ____ ~2-~0~ 1 
ll----'°'3~0~0~0c_ __ __, __ _,,2c0.0,_- -- ------,----- 111. I -~ 

¡¡_ ___ .:=3.:=0~7.:=6c_ __ --J ___ ~---ll---------l---~'-,·---~---~'--~1 
3200 2 o 
3300 
3500 -·- . 1-------------------1----'--' 2, ___ _¡ ____ __,___ 

ll----"'3"'6"'º"'º----1---- l .·l 1 
3800 1.·l 
4000 2 o .1_] 

4050 1 .. 1 
4100 1.-1 
4227 2.0 
4500 3.9 
4800 
5000 98 
5500 2.0 
5700 20 
6000 39 
6600 2.0 
6690 
7000 
7500 2.0 
8000 13 7 
8400 2.0 
8500 20 
8600 2.0 
9000 59 
10000 11.8 
10500 2.0 
12000 20 
14000 20 
15000 
47000 2.0 

Total 92.2 

Facult;id Je l'~icologia l 1NA~1 

2 7."2 

1..t 
5 ·l.] 

2 

1.-1 
.t.3 

.1_] 

1.4 
3 .t.] 
G 7.~ 

JA 

JA 

47 lJl.3 
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Capitulo 5 u1~csuhntlos·H 

Con el fin de conocer si lÍabín diferencias csrndisticmnentc signific:Hivas entre 

hornhrcs y rnujcres. en los factores (Maestría. Con1pctencia y Trabajo) de la esca.Ju de 

i\·1otivacicln al Logro y los factores (Satisfacción con el Trabajo Mismo. Satisfucción con el 

Jefe y S:Hisfhcción con el Sal01rio y Prestaciones) de Satisfacción Laboral .. se utilizó una 

Prucbn T encontrlindose que: 

El factor i\1;1cs1ri:a en rt!lnción con la v:1ri:1blc sexo. se obtuvo una media para las 

111ujcres de 31.36 y p:1ra los ho111brcs se obtuvo una inedia de 30.80 y un v-.dor de t =.912 .. 

con una prohabilidnd ( p ) = .364. esto indica que no hay diferencias estadísticamente 

significativas entre sexos. sin e1nbargo parece ser que las 111ujeres presentan u11:1 ligera 

preferencia por tareas diticiles y por hacer lns cosas intentando la perfección. 

En el factor Co1npctcnci:1 se obtuvo una media de 17.30 para mujeres. y 17.49 para 

ho111bres .. se obtuvo una t = .233 con una ( p ) = .816. esto n1uestra que la diferencio en 

cuanto a tener el deseo de ser rnejorcs en situaciones interpersonales no es cstadisticarncntc 

significntiva entre los sexos. 

Para el fñctor Trnlmjn. se observó una t = .597 con una ( p ) = .551 lo cual no es 

significativo. Las rncdias obtenidas fueron: 33.24 para las n1ujcrcs y 33.62 para los 

ho111bres. esto indica que respecto a tener una actitud positiva hacia el trabajo en si 111isn10 

110 existen diferencias cstndistica111cntc significativas en a111bos casos. 

En cuanto al f:tctor S:ttisfncción con el Trabajo Misn10 se obtuvo un valor t = .164 

con unn ( p ) ·o;: .870. La inedia obtenida para 111ujcrcs fue de 22. 78 y para los ho111bres de 

2:!.68. lo cual no es significativo entre mujeres y ho111brcs. esto indica que para ambos 

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

En lo que respecta al fi1ctor S:atisfaccitin con el .rcfc se registro un valor t = .368 

con una ( p) 0--= .714. l.as medias obtenidas fueron: 17.05 para las n1ujeres y 17.41 para los 

ho111hres. esto refiere que no existe diferencia cstadisticarncnte significativa entre rnujcrcs y 
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Capitulo S ... l~csultadosº 

hornbrcs en cuanto a lo agradable que -resultan las relaciones intcrpcrsorwlcs con sus 

superiores. 

Para finalizar en lo que rcspectn al factor Satisfacción con el S11h1rio y 

Prestaciones se obtuvo una 111cdin d~ 7 .94. para lnS mujeres~ y 8.28 para los ho111brcs. La t = 

.575 con una ( p )= .567. lo cual no es significativo.(vcr Tabla I::! }. 

Tabla 12 .t>iícrcncias Obtcnidus por Género 1mrn cad11 uno de los Fnctorcs de In 

Escala de I\1otivnción al Logro y Satisf11cción Laboral.. 

N i\1cdia llcS'\'Íación 
Eshíndur 

Valor 
T 

Prohahilidnd 
FAC'TOH.ES 

.---------,-------·--.-----.------,---------,------.---~ ----·-- -
i\1aestria 

.91::? .36-1 

t---------+--~~l~a~s~cu~l~i"~'-'--;--~5~1 _ _,_~3~0~·"~º~--t--~~3~.'~93~---t-----;--------
Co11111ete11clu 

Tralmjn 

Satisfacción con el 
Truhnjo 1\Usnto 

S11tisfucdó11 Con 
el Jefe 

Femenino (l() 17 . .10 4.44 

f-----'~~~~:~~:~:~:~:~~---··-t-~ :~:.~·~~:---+----:~:~~:----+---·2_3_3 _ __, 
.597 

~1asculino 51 JJ.62 3.:25 

,___l_'c_·n_>c_·•_>i_m_> __ +--'-'9 ___ ~- :?:?:_2~ ____ ._l._O_<> __ --< 
.16-1 

~1asculino 51 :!:?.MI 3.28 

Fctncnino 69 17.05 5.0:? 
.368 

t--------;--•-~_la_s_c,_<l_h_u_>_-+-__ 5_1 __ +-__ 1_7_.4~1--+-___ 5_.4_5 ________ _ 

3.06 
.575 

.816 

.551 

.870 

.714 

.567 
Satis~:~~~::; ;un el .___l_'c_·•_n_c•_>i_n_u ___ -~'-' _

1 
__ .. 2:.Yi ____ 

1
_ 

Prestaciones !\.1asculino 51 ~-- R:::?M _ --~3~·~3~º---~----~-----~--

Facultad l.k Psicología UNAl\I 
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Cnpítulo 5 °1-t.csultndos•• 

Por lo anterior se puede d~cir que ta diferencia entre sexos, con relación a los 

fi1ctorcs l\·lncstrin. Cornpetencia y Trabajo no presentaron diferencias cstadisticantcnte 

significmi\'as. 

Así 111isn10 los factores Satisfacción con el Trabajo Mis1no. con el Jefe y Salario y 

Prestaciones no hubo difcrcncins cst~1disticamentc significativas cntrc las mujeres y 

ho1nhres. 

Finnln1cntc con el propósito de conocer cmno se correlacionan los factores de 

:Vlaestrfo. Crnnpctcncia. Trabajo. Satisfacción con el Trabajo !v1is1no, Sntisfocción con el 

.lcfC y Satisfacción con el Salario y Prcstnciones: se aplico el Coeficiente de Correlación de 

Pcarson. observando que entre el Fm:tor tvtacstria y Trabajo obtuvieron una relación 

positiva tllCdia. siendo cstadistic::uncntc significati\'a, por otra parte el factor Trabajo y 

Satisfacción con el Trabajo i\-lismo. obtuvieron una correlación positiva débil de igual 

manera cstadistic::1111cntc signilicativa; el factor Competencia con Tratu,jo prest:ntaron una 

corrcl:1ción positiva débil sin embargo cstndisticarncnte significativa: el factor Satisfacción 

con el JdC y Satisfacción con el Salario y Prestaciones presentaron una relación positiva 

débil. de igual fonnn significativa. En el caso del factor Satisfacción con el Trabajo Misnto 

correlaciono con los foctort:s Competencia~ Trabajo. Satisfacción con el Jefe y Satisf..'lcción 

con el Salario y Prestaciones. obtuvieron relación positiva siendo débil sin c111bargo 

t:stadisticamt:nte significativa; el factor Satisfacción con el Jefe correlaciono con los 

fi1ctorcs Trabajo. Satisfacción con el Trabajo Mis1no y Satisfhcción con Salario y 

Prcstncioncs. (Tabla 13). 

Lu.:ultaJ di..• l':-icologia UNAf\.1 
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Capitulo 5 ºResultadosº 

T:thha 13. An:ilísis de Asociación Obtenido entre c:uht uno de los f."':1ctorcs de In Esc:tht 
de Moth·nción la LoJ:ro y los F:1ctorcs de la Esc:1h1 de Satisf:1cció11 Luhoral. 

MAESTRIA COMPETENCIA 
FACTORES 

i\-1:1cs1ria 

Curnpetcncia 

Trnlrnjo r= .229* 
s=.05 

Satis. Con el r=.226* 
Trabajo s=.05 
I\lismo 

Satis. Con el r= .185* 
.Jefe s=.05 

S:tts. Con el 
Sahtrio y 

Prestaciones 
•• CurrL•/uciún Si~n(fktllfra.\ al O/ (~ c11ft1.\} 

• CorrL•lac/ó11 Si~niflcatfra.\· al. 05 ( ~ co/a,·J 

TRABA.10 

r= .S-J** 
s=.01 

r=.269* 
s=.05 

r=.330** 
s= .01 

r=.279* 
s= .05 

Tl{AUA.10 JEFE SALARIO Y 
MISMO PRESTACIONES 

r= 
.185* 

s= 
.05 

·- .226* 
s=.05 

r= .330** ·-s=.01 .279* 
s= 
.05 
r= r= .186* 

.235* p=.05 
s= 
.05 

r=.235* r=.333** 
s=.05 s=.01 

r= .186* ·- .333** 
s=.05 s=.01 

Con Ja finalidad de poder realizar la loma de decisión para aceptar o rccha7.ar a las hipótesis 

planteadas en éste estudio. se consideró prudente utilizar Ja tabla de interpretación 

propuesta por l lcn1úndez. Fcrn:indez y Baptist (2003 ). la cual propone lo siguiente: 

·rubia 14. lntcrnrctaciiin Par:t d Coeficiente de Correlación de Pcarson. 

- 1.00 
- 0.90 
- 0.75 
- 0.50 
-0. IO 
o.oo 

+o. 10 
+ 0.50 
+o. 75 
+0.90 
+l. 00 

Facultad Je l"sicologia UNAl\1 

CORREL/\CION NEG/\TIV/\ PERFECTA 
Correlación Nc.l!ativa l\1uv Fuerte 
Corn.:l;u.::ión NcL?.ativa Considerable 
Corrclm::ión Nc.l!aliva l\'1cdia 
Corrcladón Nc!.!ativa Débil 
No existe correlación al.cuna entre las variables 
Correlación J>ositiva Dl!bil 
Correlación Positiva l'v1cdia 
Correlación Positiva Considerable 
Correlación Positiva 1\.-luv Fuerte 
Correlación Positiva Perfecta 
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Capítulo 5 ""RcsulUtdosn 

Del 111is1no modo si li1 ( s )significancia es menor del valor .05_ se dice que el 

coeficiente: es significativo al nivel de .05 ( 95% de confian.,.::1 en que la corrdación sea 

vcrdadcrn y S 1}ó de probabilidad de error). Sis es n1enor a .O I. el coeficiente es s(i:nijicatit·o 

al nivel de .O 1 (99°/o de confianza de que la correlación sea vcrdadern y 1 o/o de probabilidud 

de error). Hcrno:indcz. Fen1ñndez y B~1ptist (2003). 

5.2 l>iscusifín 

En general. los hallazgos del presente estudio no resultnn sorprendentes a la luz de 

lo planteado por Maslo\v ( 1954) y !VlcClcllnnd ( 1955). quienes destncan In Motivación al 

Logro como un proceso de planteamiento y un csfüerzo hacia el progreso y hacia la 

excelencia. tratando de real izar algo único en su género y manteniendo siempre una 

elección comparativa con Jo que se ha realizado y la satisfacción de hacer las cosas casi 

sic111prc rnejor. 

El paso final en Ja jerarquía de las necesidades es el deseo de sentirse realizado; ó 

corno Jo señala Burt y Scanlan (1978). si un ho1nbrc tiene capacidad para llegar a ser 

alguien su obligación es lograrlo. Para Jos seres humanos es vital sentirse que están 

avanzando hacia el logro de lo que representa su n1áximo potencial. que está poniendo todo 

de su parte en Jo que respecta a su talento y habilidad de acuerdo con el tipo de trabajo que 

real izan. interviniendo factores tales con10 el sentir que su trabajo es importante. el 

cumplimiento. la itnportancia y rcali:t.ación individual 9 el sentido de responsabilidad. la 

superación. las nuevas experiencias. el desafio en el trabajo y la oportunidad de 

desnrrollnrse a si n1ismo. 

Con relación a los resultados aportados en esta investigación 111uestrn prin1ermnente 

que la ~1otivación al Logro en sus di111ensiones A4cu:stría y Trabajo obtuvieron una 

correlación positiva inedia siendo cstndistican1cnte significativa. de tal 111anera que existe 

moderadmm:ntc una prcfCrcncia por las tareas dificilcs y por hnccr las cosas intentando la 

pcrtCcción: cn n.:lacU:m al factor lrnbajo se mantiene una nctitud positiva hacia d trabujo en 

Facultad d.: Psicología lJNAfl..t 
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Capítulo 5 .. l~csultados ... 

si: al respecto señala Diaz. Loving y Cols ( 1986) que las características de las personas 

orientadas al factor nmestria prefieren trabajos que les proporcionen prestigio. así como 

nitos niveles de escolaridad. Jo cu;il quiere decir que a mcdidn que se posee rnás 

preparación. existe en los individuos una tendencia por fijarse cada vez rnüs y rncjorcs 

retos. Mientras que las personas orientadas al factor Trabajo. 1nuestrnn una nctitud positiva 

hacia su trnbajo (ldem. 1986). Lo ;mterior puede significar que los e1nplcados de la 

Dirección Gencrnl de Servicios de Córnputo Académico (DGSCAJ prefieren asun1ir la 

rcspons~1bilidad personal de su éxito o su fracaso. les gusta correr riesgos cnkuludos y les 

gustan las situaciones en las que tienen una retronlirnentación inmcdinta y concreta acerca 

de cón10 se cstñn haciendo las cosas. Jo que denota que estas personas gustan de fijarse 

n1etas y/o problemas que signi liquen un reto para ellos. 

Por otra parte los factores Trabajo y Sati.if<1cción con el Trahcy·o ,\1is1110. obtuvieron 

una correlación positiva débil. sin crnbnrgo cstndisticmncnte significativa, lo nnterior 

rnucstrn que Jos trabajadores de la DGSCA presentaron una ligera tendencia hacia lo 

interesante o atractivo que resultnn las actividades propias del trabajo que deben reali?-"'lr. 

La Motivación al Logro. en sus di111cnsiones Competencia y TrubaJo, obtuvieron 

una correlación positiva débil de igual rnancra estadísticamente significativa. Siendo que 

las personas orientadas a Ja Cornpetencia Je dan irnportancia al deseo de ser el rnejor en 

situaciones interpersonales. Así rnismo las personas orientadas al Trabajo prefieren tener un 

ernpleo bien rcnurnerado (ldcn1. 1986). De acuerdo a Jo planteado por McCleltand (Citado 

en Mankeliunas, I 987). en relación a su necesidad de afiliación. se puede decir que Jos 

trabajadores de la DGSCA se inclinan nlás por la afiliación. 

Por tanto, el hecho de que los trabajadores de la DGSCA. estén orientados a In 

f\.1;icstrín, al fhctor Trabajo y ni factor Competencia es congruente con Jo que reportado por 

Diaz Loving y Cols. (1986) ya que Jos trabajadores tienen una preferencia por tareas 

ditTciles y por hacer las cosas intentando la perfección {Maestría), así n1is1no tienen una 

nctitud positiva hacia su 
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Capílulo 5 uRcsulhtdos'' 

trabajo en si (Trabajo). y por otro lado el deseo de ser el 111cjor en situaciones 

interpersonales (Co111petencia). 

También se precisó en los factores teóricos de éste estudio, que Ja n1otivación es un 

foctor importnnle tanto para la organi7 ... ación, con10 para el trabajador, debido a que este 

requiere para el dcse1npefio de sus actividades. de aquellos factores capaces de provocar, 

111antcncr y dirigir la conducta hacia las n1ctas establecidas (Arias, 1982). 

Tal situación pudiern ocasionar que el interés de los empleados de In DGSCA. esté 

principahncntc centrado en factores intrínsecos y no extrínsecos con10 menciona l lcr/..bcrg 

( 1950): todo esto debido a que en las ditncnsioncs de Motivación de Logro (Maestría. 

Competencia y Trabajo). obtuvieron correlación estadísticamente significativa. lo cual 

indica que los e1nplcados de la DGSCA se encuentran orientados al logro ya que estas 

personas desean lograr cosas: se plantean 111etas que persiguen en forn1a persistente y 

realistas. Cuando se encuentran con un obsuiculo intentan superarlo ~1frontándolo de numera 

práctica y dctcnninacla. aún cuando a veces tengan que hacer Htrmnpa" (Johnson. 1981 ). 

Teevan y Colaboradores ( 1986) han identificado que las personas orientadas al 

logro tienen a poseer una mayor status socioeconómico. receptividad social y nú111ero de 

elecciones reciprocas en un test sociométricos. 

Otro factor de interés paru esta investigación es la satisfacción laboral. entendiendo 

por esta. con10 un conjunto de sentirnícntos o actitudes favorables o desfavorables n1ediante 

los cuales Jos c1nplcados perciben su trabajo; Davis y Ne·wstro·w ( 1989 ) señalan º cuando 

los empicados se incorporan a una organización llevan con ellos una serie de deseos. 

nccc~idadcs y experiencias que se co1nbinan entre si para fonnar las expectativas del 

trah:.1jo. La satisfacción en el Trabajo expresa el grado de concordancia entre las 

expectativas que cada persona genera y las cornpensacioncs que el empleo provee". por 

tanto l:.1 satisfacción laboral depende de muchos factores. 
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Para efectos de esta investigación sólo se exploraron los siguientes: Satis.fi-1cción con 

el Trabajo Afismo, Satisfacción c:on el Jefe y Stlfis.facción con el Sueldo y Prestuciones. 

Por Jo que respecta a la Satisfacción Laboral. en sus di111ensioncs Satisfacción con el 

Jefe y con el Salario y Prestaciones. obtuvieron una correlación positiva débil sin embargo 

estadísticamente significativn. Lo anterior significa que existe mm ligera relación entre lo 

:.1gradablc que resultan las rclm.::iunes del sujeto con sus superiores y el grado de satisfacción 

que tiene el sujeto en relación al salario y prestaciones que recibe de la e111prcsa donde 

labora. Estos rcsultm.los son apoyados por lo que sci\ala Davis y Ne\vstrow ( 1989). ""In 

satisí:,cción de los ctnplcados aumenta cuando el superior inmcdhtto es una persona 

comprensiva y mnistosa. elogia el buen dcscn1pc11o. escucha sus opiniones y muestra 

inlerés personal en sus subordinados"" ... el tener compmlcros de trabajo mnistosos y buenos 

aumenta la sntisfacción del etnplcado ya que cubre su necesidad de interacción socialº. Así 

los trabajadores de la DGSCA ven en sus superiores a alguien que los apoya. los oriente. les 

c.:xplica y los to1nan como esa referencia importante. sintiéndose sutisfcchos con su Jefe. 

Estos factores de tipo higiénico tal y co1no Jo señala Hcrzberg ( 1959. citado en Konnan. 

1976) evitnn el disgusto pero no proporcionan satisfacción por si n1isn1a. De esta n1anera. se 

comprueba que los trabajadores de la DGSCA estén a gusto pero no satisfechos (Ver Tabla 

13 ). 

Por lo expuesto nnteriorn1cnte. se puede decir que se renfirn1a In teoría de Abrahan1 

f\.1aslO\.\'. en las necesidades sociales. ya que. hacen referencia al deseo de ocupar un lugar 

en el grupo ni que pertenece~ fa1nilia. mnigos. co1npañeros de trabajo y establecer 

relaciones afectuosas tanto en su propio grupo con10 con otras personas. (Méndez .. 1988). 

Todo lo anterior apunta ni hecho innegable. de que la necesidad de Estinmción y 

Reconocimiento tmnbién rentinna la teorfa de Mnslo\v .. en Ja cual nos dice: ºEl individuo 

desea tener la ccrte7..n de su capacidad para enfrentarse a las situaciones. desea reputación. 

prestigio. confianza. éxito•._ Todo ser humano ncccsita sentirse capaz y valioso. Una 

persona con suficiente cstilna es 1nás segura y tnás productiva. (Díaz 1988). 
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De aquí se dcsr:rcndc que todas las personas trabajan para satisfi:iccr todas sus 

111..!ccsidadcs: es por dio que el trnhajo se considera una de las actividades prilnordialcs de 

todo ser humano. por lo tanto es i111portantc rucncionar lo que se entiende por trnhajo ·· es 

aquel conjunto de actividades hurnanas. de carácter productivo y creativo que 111ediantc el 

uso ele técnicas. instrumentos. materias o informaciones disponibles. pcnuitc obtener. 

producir o prestar ciertos bienes. productos o servicios (Peiró. 1989). Para 1-lcrzbcrg ( 1959). 

la activid~1d 1n~is Í111po11ante de un individuo es su trabajo; actividad c111ine11tc111e111c social, 

en la cu:.I se presentan o no oportunidades para satisfacer nccesidndcs sociales de 

autocsti111n. nprobación. etc. 

De ncucrdo con Jo anterior. lo ideal sería que el trnbajo proporcione al individuo no 

sólo la garantía de supervivencia. sino tmnbién la oportunidad de dc111ostrar sus 

capncidades y conoci111icntos. para que su trabajo sen una fuente de satisfacción. 

Finalmente un dato que aporta la investigación en cuanto a hon1bres y 111ujc1·es, no 

se encontraron diferencias estadistican1cntc significativa para esta n1ucstra. esto puede 

deberse a los cmnbios sociales y culturales que se han dado al paso de los años. 

En la actualidad existe un anayor interés de las rnujcres por lograr un dcsarrollO más 

igualitario frente al hon1brc. n1odificado sus valores e intereses al igual que.sus n1ctas. Hoy 

en dia se le percibe a la rnujer con n1ayor libertad para seleccionar su vida. tomrt, anayor 

conciencia de sus capacidades. responsabilidades y derechos y trata de cncan~inarlos· hacia 

su propio rncjormnicnto. el de su fünlilia y el de la sociedad. 

Por otra parte la Satisfacción Laboral y Motivación al Logro como lo hc111os visto a 

lu largo de este estudio. son factores de mucha irnportancia para la industria, el psicólogo 

di: trabajo. tiene la obligación de proporcionar orientación. técnicas y nlétodos que apo)·cn 

al des~trrollo tanto de la organi;,.ación co1110 del empleado9 por ser especialista en el 

'-='unpo11an1iento hunmno dentro de una estructura organizacional. 
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5.2 Conclusiones 

La. invesligación ha n1ostrado que las personas de In DGSCA están motivadas al 

logro de ncucrdo a los resultados obtenidos y aceptando la hipótesis altcnui. Lo :mterior nos 

dernucstra que lns personas motivadas al logro son personas que se esfucr.1.:an por metas 

alcanzables pero no dcnmsindo Jñcilcs porque entonces no habría ninguna satisfoccil111. 

Tan1bién se con1prucba que prefieren situaciones que provean de rctroalirncntación 

concreta respecto a los resultados de su ejecución. Como ya se había mencionado la 

n1otivación de logro hace a las personas más realistas en cuanto a sus potencialidades. :1 los 

éxitos y a las rnctas que buscan. son prácticos y dctcnninantcs a alcnn;r.ar la rncjor meta 

posible. Una vez que estas personas se han comprornctido emocionaltncntc a llevar a cabo 

cierta t~irca. se sienten con seguridad y encuentran rnucha dificultad de dejar de pensar en el 

trabajo hastn llegar a concluirlo. 

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

sean altmnentc valoradas. nadie se esfucrLa por realizar tareas que no sean importantes para 

ellas n1isn1ns. 

Otro dato de smna in1portancia con respecto n .Ja .Antigüedad en el Trabajo y el 
' ., .-

Ingreso Mensual por género. se observó a simple. vista que l_as nn.ijeres se orientan 1nás por 

necesidades de an1or y aprobación 1nicntrns que los hon1!:Jres por necesidades de do1ninio de 

habilidades y rnetas tangibles9 aunque arnbos sexos buscan inicialmente la aprobación. 

Cabe 111encionar que la sociedad siempre ha generado diferentes expectativas de 

logro. tanto pam el ho111brc corno para la n1ujer y es vital que exista congruencia entre la 

orientación de logro y el rol sexual para obtener rcconocin1iento social y juzgarse con10 

persona exitosa. 
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5.3 Lirnilacioncs y ~u~crencias 

A lo l:1rgo de esta investigación se presentaron algunas litnitncioncs corno lns 

siguientes: 

1- Inicialmente ni acudir con las autoridades de la Dirección General de Servicios de 

Cómputo Ac:idérnico de la UNAM. con Ja finalidad de conseguir su aprobación para 

reali:r .. ar las ;1plicacioncs de los cucstionnrios al personal de dicha dependencia. fue dificil 

poder llegar a un acuerdo en cuanto al horario en donde no interfiriera en sus actividades 

laborales. así tarnbién con10 Ja fornrn ele aplicación del cuestionario. es decir si se lkvar:l a 

cabo en fornm individual y/o colectiva. esto dependió de las facilidades de Jos jefes 

inincdintos y de la disponibilidnd de cad¡1 uno de Jos trabajndorcs. 

Dc.:hido a lo anterior. y por fijar una fecha lí111ite para concluir con tas aplicacionc.:s. 

no se: reunieron los cuestionarios que se habían establecido al co1nienzo ele la presente 

investigación. 

2- Al aplicar los cuestionarios a los trabajadores. algunos los respondieron con cic~a 

reserva y se negaban rotundan1cnte a responderlo: aunque se les hizo hincapié de que sus 

respuestas no tendrían ninguna clase de incidencia en su trabajo se 111ostraron poco 

convencidos ya que se encuentran inscritos a un progran1a de calidad y eficiencia de la 

UNAM. Por consiguiente. se observo que estos se sintieron an1enazados. 

3- Otra litnitantc fue el tmnaño de la 111ucstra que fue pequeña. por lo que los rcsultaos no 

pueden ser gcnerali74ados a todos los trabajadores universitarios. sólo son válido~ para el 

grupo investigado. 

Por otro lado. es irnportantc scfialar algunas sugerencias a miz de la 'invCstigación y 

que bien podrían ser ton1adas en cuenta para posteriores investigaciones s~brc el tenla: 

1. De esta 1nancra. se: puede señalar que es bien in1portantc aumentar el tmnaño de la 

rnucstra. con el fin de poder generalizar los resultados a 1nás grupos de trabajadores de Ja 

lJNAi\•1. 
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ESCALA n1;; LA MOTIVACIÓN AL LOGHO 

E.scuhtridml _______ l~thuJ _____ Sc:\.u (I\I) (F) •:sh1c.Jo Chdl _____ _ 

l"uesln ________ Anligüctlnd en el l"ucslo ___ Anli~Hedud en el Trulmju __ 

lngreM1 rncnsunl nprc1,i1nudo _______ _ 

111 .. 1ruccic1n'-·s: l.01s ••lin11nciu11cs 4lh! se pres1..•ntan a cnnti1nmción tienen cotnn prupllsi10 conocer .algunas de 
.. u.-> carnctcris1icas personales. No cxislen respuestas buenas ni 1nalas. Sólo le petlin1os que co11te!<>te cun10 l!'s 
usted y no con1t1 dcsearia ~l!'r. 

L1.:a c11ilh1Josamc11te cada pregunta. marque con una X 1..•I núnu..-ro que indique su rcsput!st.:1. l l:1y cinco 
npci~•nes qth! son: 

COl\11'1..ETAl\.tENTE I>E ACUEH.1>0 (5) 
Dt: ACIJEIUlO (4) 

NI E.N ACUE.H.DO NI EN l>l~SACUEH.llO (3) 
EN l>ESACUEltl>O (2) 

CO;\ll'J..J;;.TA;\.lENTE EN llE.SACUEltDO (1) 

Soy cumplido en las tareas 1.1ue SI! me asignan 
:-..1e gusta resolver problemas dificiks 

J 1\tc enoja que otros trubajen mejor lJUC )''O 

-l 1\. 1e es importante hacer las cosas lo mejor posible 
f\.1e disgusta cuando alguien me g.am1 

6 Soy cuidadoso ul extremo de la perh:cción 
7 Una vez que ernpiezo una tarea persisto 

hasta tcnninnrla 

~~~·,:~,~~~i~::~!:r para mi hacer las cus;is cae.la vez mejor 
111 Si hago un buen tr.ahajo 1111.: causa satisfacción 
1 1 ( fanarlc a ulrus es bueno tanto en el juego 

conHl 1..·n i:1 tr:1h.:1jo 
1: Sl1y dedic;ulu en las cusas que ernprendo 
1 • Nn e~toy 1rnnquilo lmsta que 111i tr:ihajo quede bien hecho 
¡.¡ :-..1..: gusw que lo 4.lle hago quede bien hecho 
1::; 1 >is fruto cuando puedo vencer .a ulrus 
1 h :"\ h: eslü1..•rzu rnfts cu:indo curnpilo con otros 
1..... i\1e sit:nlo bien cuando logro lo qu..: me propongo 
1 s Con10 c-.1t1diante "º>"(fui) 1nachc1..:ro 
1 •1 :'lo t .. • 1.·a11sa "atisfacción mcjor.:ir 111is ejecuciones previas 
~¡1 1 '-. 1111p1tnanle para mí. h:u.:cr las cusas n1cjur que los dc111.:is 
~ 1 <. ·u:111do <;e 111e dificult.a una tar..:a insisto hasta tcm1inarla 

2 3 
2 3 5 
2 3 4 5 
2 3 4 s 
2 3 4 s 
2 3 4 s 

2 3 4 s 
2 3 4 s 
2 3 4 5 
2 3 4 s 
2 3 4 s 

2 3 4 s 
2 3 4 s 
2 3 4 s 
2 3 4 s 
2 3 4 s 
2 3 4 5 
2 3 4 5 
2 3 4 s 
2 3 4 s 
2 3 4 5 
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1-:.SCALA J>E SATISFACCIÓN L.AHOltAL 

Escoh1ridnd _______ ,1-:c1au1 _____ Sc'.\o (i\1) (F} •:stntJo Chdt ____ _ 

l"ucstu ________ Anlit.:.iic.•thul c.•n el l"ucsln ___ ,\.nlit:üedutJ en el Tralmju __ 

tni:reso 111c.·n."IU:tl npru~irnadu _______ _ 

INSTU.UCCION 1-:s: A continuación hily unil lista de afinnucioncs. Us1ed debe indicar en que rnl!dic.ta csl.:'1 de 
ncucrdo o en dcs::1cucrc.to con c:1da una de dl:1s. l lay S respuestas petsihlcs 1- Con1plcmmcn1c en des.acuerdo~­
En dcs;1cucnln 3-Ni en acuerdo ni en d'-"s:1cucrdn 4-Pc ucucrdo S-Complc1ainen1c e.te ucuer<ln. 

COi\tl•l .. E.TAi\1ENTE DE ACUEU.l>O (S) 
DI-: ACUF:H.l>O (·0 

NI EN ACUEJU>O NI EN Jn:SACUF:H.1>0 (3) 
RN l>ESACUEIU>O (::?.) 

COi\lPl...ETAi\IENTE EN l>ESACUF:JU>O (1) 

l. l\.-ti 1rabaju es imeresanlc 2 

-· El lrubajo que dcscmpcfio es nuinarin 2 
3. Mi 1rab:1jo es aburrido 2 
4. l\.fc sicnlo smisfccho con el lrabajo t¡m: reali..:o 2 
5. Mi trabajo es agr.tdahle 2 
6. l\.tc siento fntstrado por el 1rabujo que 

uc1ualn1enlc re:ilizo 2 
7. El tr..abajo que desempcJlo es el t¡uc siempre 

quise 1ener 2 
8. Tnibajo a gusto con rni jefe porque es mnis1oso 2 
9. Mi jl!fe me ayuda a rc:ili;1..ar mi lrabajo 2 
l O. Me gustu Ja fonna en que nti je!C supervisa 

las <1ctividadcs de trab.ajo 2 
11. f\.1i jefo se interesa por mi bicne!>lar 2 
1 2. Las relaciones con mi jefe hacen m:is gr:iln mi trab:tjo 2 
13. Los ingresos que recibo por mi truhajo son 

adecuados para rnis gastos nonnales 2 
14. Estoy sntisfecho con el dinero que gano en mi tra!lajo 2 
1 S. Las prestaciones que recibo en mi trabajo son 

las :.tdecu.adas 2 

3 4 
3 4 
3 4 
3 4 
3 4 

3 4 

3 4 
3 4 
3 4 

3 4 
3 4 
3 4 

3 4 
3 4 

3 4 

5 
5 
5 
5 
5 

5 

5 
5 
5 

5 
5 
5 

5 
5 
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